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SOUHRN

1. Cil préace:

Hlavnim cilem bakalaiské prace je rozbor adapta¢niho procesu novych pracovniki
vV konkrétni organizaci a formulace doporuceni, ktera by mohla adaptacni proces
zefektivnit. Sekundarnim cilem bakalaiské prace je zpracovani adaptace
z teoretického hlediska.

2. Vyzkumné metody:

Pro vypracovani teoretické Casti bakalarské prace je rozbor odborné literatury, jehoz
vysledkem je literarni reSerSe soucasné odborné literatury, ktera se zabyva lidskymi
zdroji a adaptaci pracovniki v organizaci. V praktické Casti je rozebran adaptacni
program organizace, zaroven bylo provedeno dotaznikové Setfeni a rozhovor se
zastupci vedeni organizace. Vysledky dotaznikového Setfeni a rozhovori byly
pouzity jako podklad pro hodnoceni adaptacniho programu organizace a formulaci
doporuceni, kterd by zefektivnila stavajici adaptacni proces.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Odborna literatura se shoduje na diilezitosti kvalitniho adapta¢niho procesu novych
pracovnikil. Adaptaéni program vybrané organizace byl shledan kvalitné zpracovany
a dostacujici pozadavkim organizace. Organizace ma vypracovany specificky
adaptacni program, ktery je rozdélen na dvé& Casti, orientaci novych pracovnikl a
tréninkovy program. Orientace je pro vSechny pracovniky stejnd, avsak tréninkovy
program je sestaven dle specifickych pozadavki zvlast pro jednotlivé pracovni
useky. Kazdému novému pracovnikovi je piidélen jeho osobni trenér, ktery ho
doprovazi po celou dobu jeho adaptace. S pouzitim kvalitné zpracovanych
vzdélavacich materiald se pracovnik pfipravuje na slozeni zavére¢ného testu, kterym
je zakoncen jeho adaptacni program. Cely proces adaptace je monitorovan a
hodnocen manaZery organizace, ktefi jsou v neustalém kontaktu s novymi
pracovniky.

4. Zavéry a doporuceni:

Adaptacni program je V organizaci velmi kvalitn€ zpracovan a pracovnici jsou se
stavajici podobou spokojeni. Presto vysledky dotaznikového Setteni, které byly dany
do kontrastu s rozhovorem se zastupci vedeni organizace, poskytly podklady pro
formulaci doporu€eni, ktera by mohla adaptacni program zefektivnit. Mezi
formulovand doporuceni lze =zafadit prodlouzeni tréninkového programu pro
pracovniky baru, prodlouzeni cross trainingu, ustaleni trenéra b&éhem tréninku
nového pracovnika, zavedeni tréninkové cipové karty a vys§i angazovanost
manazerd pii adaptacnim programu.

KLICOVA SLOVA

Personalni ¢innost v organizaci, adaptace pracovniki, vzdélavani v organizaci,
kultura podniku
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SUMMARY

1. Main objective:

The main aim of thesis is an analysis of adaptation prosses of new employees in the
selected company and definition of the recommendations for system improvements.
The secondary objective is a summary of theoretical knowledge from the literature
that focuses on human resource management and the adaptation of new employees.

2. Research methods:

The theoretical part is a summary of theoretical knowledge from the literature that
focuses on human resource management and the adaptation of new employees. The
practical part of thesis is an analysis of the adaptation program in the selected
company. A survay was carried out and and interwiev with managers and the
results were the basic for the evaluating the adaptation program and formulating thr
recommendations that would upgrade a contemporary adaptation program.

3. Result of research:

The literature provides evidence to support the importance of the adaptation
process. The full analysis provides information showing that human capital is
gradually becoming the only form of competitive advantage in the market. The
system of adaptation of new employees within the selected company was found to
be sufficient for the requirements of the organization. The organization has
elaborated a specific adaptation program, which is divided into two parts, the
orientation of new employees and the training program. The Orientation is the same
for all new employees, but the training program is set up according to the specific
requirements for each separate working areas. Each a new employee is assigned a
personal trainer who accompanies him throughout his adaptation. With the use
well-prepared educational materials, a worker prepares to pass the final test, which
terminates the adaptation program. The whole process of adaptation is monitored
and evaluated by managers of organizations who are in permanent contact with a
new employee.

4, Conclusions and recommendation:

The thesis concludes that the system of the adaptation process is sufficient for the
requirements of the organization. The research has however lead to the formulation
of a few recommendations that could improve this system further. Among the
recommendations is included an extension of the training program for the staff of the
bar, the extension of cross training, stabilization of coach during the training, using
training chip-cards and increased participation of managers in the adaptation
program.

KEYWORDS

Human resources management, methods of adaptation of new employees, education in an
organization, corporate culture
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1. Uvod

Bakalaiska prace se bude zabyvat problematikou adaptace novych pracovniki
v organizaci, ktera bude nejprve charakterizovana v teoretické roviné a nasledovné
bude predstavena adaptace novych pracovniki ve vybrané organizaci.

1.1. Cil a metodika prace
Hlavnim cilem bakalaiské prace je rozbor adapta¢niho procesu novych pracovniki
v konkrétni organizaci a formulace doporuceni, ktera by mohla zefektivnit adapta¢ni
proces. Sekundarnim cilem bakalaiské prace je zpracovani adaptace z teoretického
hlediska. Déale bude v bakalaiské praci predstavena provazanost a vzajemné
propojeni persondlnich ¢innosti organizace a adapta¢niho procesu.

Adaptacni proces je dileZitou soucasti personalni ¢innosti a jeho kvalitni zpracovani
vyznamn¢ ovliviiuje délku obdobi, béhem né¢hoz se pracovnik zatadi do provozu a
bude schopen pracovat samostatné a plnit pfidélené pracovni tkoly v pozadované
kvalit¢ (Koubek, 2001, str. 192). Adaptacni proces se nevyskytuje v organizaci
nezavisle, ale je propojen s mnoha personalnimi ¢innostmi, se kterymi se prolina a
vzajemné se dopliuje. Bedrnovd, Novy a kol. (1998, str. 302) jsou nazoru, Ze
adaptace novych pracovnikii obsahuje pfedev§im seznameni s podnikovou kulturou a
ruznorodé procesy podnikového vzdélavani a vychovy, které maji za ukol integrovat
spolupracovniky do jednotné podnikové kultury. Nejbliz§imi personalnimi ¢innostmi
adaptace novych pracovniku je vzdélavani pracovniki a podnikova kultura, z tohoto
diivodu budou v bakalafské praci blize predstaveny. Vzdélavani pracovnikl a jejich
adaptace jsou Uzce spjati, nebot’ metody pouzivané Vv organizaci pro vzdélavani
pracovnikil, se pouZivaji také pfi jejich zafazovani do organizace. Béhem adaptace
nového pracovnika by organizace neméla zapomenout na dtlezitou roli podnikové
kultury. Novy pracovnik se adaptuje na svoje pracovni misto, na své ukoly a
povinnosti, pokud je odborné veden, vétSinou velmi rychle, zvlasté pokud diive
pracoval na podobné pracovni pozici. Adaptace na podnikovou kulturu je pomérné
pracovnik nemé k dispozici Zadné navody ¢i literaturu, ktera by mu pomohla se
rychleji na podnikovou kulturu adaptovat. Z tohoto duvodu by organizace méla
vénovat zvysSenou pozornost této problematice béhem celého procesu ziskavani a
adaptace novych pracovniki, nebot’ pokud se neadaptuje pracovnik na podnikovou
kulturu a nevezme ji za vlastni, nebude v organizaci spokojeny, t€zko jej pujde
motivovat a s nejvétsi pravdépodobnosti nebude podavat maximalni pracovni vykon.
Vynalozené finan¢ni a ¢asové nédklady na kvalitni adaptacni proces se organizaci
vrati v podobé zapracovaného pracovnika, ktery je v kratké dobé pfipraven odvadét
pozadovany vykon, a niz§i fluktuaci pracovniki béhem prvniho roku od néstupu na
pracovnikovo obdobi, které vyznamné ovliviluje miru fluktuace pracovniki, které
byva béhem adaptacniho procesu nejvyssi. Organizace si zaCinaji uvédomovat
dulezitost nejen téchto personalnich ¢innosti, ale komplexné se vice zac¢inaji zajimat
o zkvalitiiovani lidskych zdrojii ve své organizaci, které jim jiz zalind piindSet
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znacna pozitiva (Koubek, 2001, str. 194). Jeho nazor podporuje Tomsik (2011, str.
16), ktery cilem fizeni lidskych zdroji definuje rozvoj pro organizaci specifickych
znalosti a dovednosti, které vedou u pracovnikli ke schromazdovani jejich
zkuSenosti. Dale bude v teoretické ¢asti prace vysvétlen pojem adaptace z obecného,
psychologického, sociélniho a pracovniho. Nésledovat bude predstaveni adapta¢niho
procesu v organizaci a podoba adapta¢niho planu.

Prakticka Cast bakalarské prace bude zaméiena na adaptacni proces pracovniki
v konkrétni organizaci, ktera poskytla interni informace a podklady potiebné pro
vypracovani bakalafské prace. Organizace si nepieje byt v bakalaiské praci
jmenovana a z tohoto divodu bude jeji nazev nahrazen oznacenim ,,Restaurace®. V
Uvodu praktické ¢asti bude piedstaven celkovy koncept mezinarodni organizace, jeji
filozofie, kultura a cile. Nasledn¢ bude ptedstavena konkrétni pobocka organizace,
kterd sidli v centru Prahy. Déle bude charakterizovan adapta¢ni proces organizace,
jeho jednotlivé Casti a detailni prub¢h adaptace novych pracovnikt. Podkladem pro
vypracovani praktické ¢asti bakalaiské prace budou poskytnuté interni informace a
materialy organizace a konzultace s manazerem, ktery ma v kompetenci vzdélavani a
adaptaci pracovnikl. Podkladem pro prezentovana doporuceni budou data z
dotaznikového Setfeni, kterého se zucastni pracovnici organizace. Dotaznik bude
sestaven z uzavienych otdzek zaméfenych na adaptacni proces organizace a jeho
ucelem bude zjistit, zda jsou pracovnici organizace s adaptaénim procesem
spokojeni. Do dotaznikového Setfeni se zapoji vSichni pracovnici barového a
restaura¢niho oddé€leni. Pracovnici budou vystupovat v dotazniku anonymné, aby byl
zajistén redlny obraz situace v organizaci a pracovnici se nemuseli obavat piipadnych
dusledktt jejich odpovédi. Soucasné bude proveden rozhovor s manazery
jednotlivych utvari, jehoz tilohou bude ziskani pohledu na problematiku adapta¢niho
procesu z pohledu vedeni organizace.

Metodika

Pro zpracovani teoretické Casti bakalatské prace je pouZzit rozbor odborné literatury a
nasledné je zpracovana literarni reSerSe, kterd poskytuje celkovy piehled o
problematice. Hlavni metodou, jejiz vysledky jsou pouzity pro zpracovani praktické
casti bakalatské prace, je dotazovani, jehoZz cilem bylo zjistit spokojenost pracovnikli
s adaptaénim programem organizace. Vyzkumné metody lze obecné rozdélit na
kvalitativni a kvantitativni, pfi¢emz ob¢é metody maji sva pozitiva a negativa, ktera
presentuje Hendl (2005, str. 49). Autor fadi mezi hlavni pozitiva kvantitativniho
vyzkumu ziskani jasnych dat, které je mozno zobecnit, nebot' informace jsou
ziskavany z velkého mnozstvi respondentii, avSak tyto data nebyvaji realné pouzité
ke hlub§imu porozuméni zkoumané problematice. Naopak kvalitativni vyzkum, ktery
zkoumaného problému, avSak vysledky nelze zobecnit a Casto jsou ovlivnény
osobnimi preferencemi respondent.

Metody ziskani potfebnych dat I1ze rozdélit do n¢kolika skupin. Kozel (2011, str.
158) rozd€luje tyto metody na dotazovani, pozorovani a experiment. V porovnani
Disman (2000, str. 123) uvadi ctyfi kategorie a témi jsou dotaznik, rozhovor,
pozorovani a analyzu dokumentii. Vybér vhodné metody ovliviiuje né€kolik faktort,
zZ nichz jsou hlavni rozsahlost sbéru dat, Casova a finan¢ni naroc¢nost.
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V bakaléiské praci je pouzita metoda dotazovani, kterou Kozel (2011, str. 175) dale
rozdé€luje na ¢ast s piimou interakci (rozhovor) a bez piimé interakce (dotaznik).
Machkova (2009, str. 47-48) dopliiuje dotazovani jeSté o kategorii dotazovani na
internetu. Rozhovor mulze mit nestrukturovanou, polostrukturovanou ¢i
strukturovanou podobu (Dvofakova a kol., 2007, str. 141). Nestrukturovany rozhovor
1ze popsat jako rozhovor, pii kterém tazatel poklada libovolné otazky, jejimz tkolem
je zajistit respondentovo stanovisko k dotazované problematice, kdezto pifi pouziti
strukturovaného rozhovoru jsou kladeny piesné otdzky ve stanoveném potadi
(Machkova, 2009, str. 48) Autorka dale popisuje polostrukturovany rozhovor jako
rozhovor, ktery je kombinaci obou piedeslych forem. Mezi vyhody osobniho
rozhovoru lze zaradit dle Machkové (2009, str. 48) pruznost rozhovoru, moznost
pozorovani respondenta, okamzité ziskdni informaci, avSak mezi negativa je nutné
zatadit nakladnost a ¢asovou naro¢nost (pii vy$§im poctu respondenttt). Dotaznik je
mozno sestavit z otevienych, uzavienych, polouzavienych ¢i Skédlovych otdzek
(Kozel, 2011, str. 213-216).

Pracovnici vystupovali v dotazniku anonymné, aby jejich obavy nezkreslovaly jejich
odpovédi. Anonymita byla zajisténa rozdanim dotazniku, ve kterém nebyly
pozadované zadné osobni udaje, pracovnikim béhem jejich kazdodenniho setkani
pred zacatkem pracovni smény, ktery pracovnici nésledné¢ hned po vyplnéni
odevzdavali, aniz by byl k nahlédnuti zastupcim organizace. Dotaznikového Setieni
se zucastnilo 43 pracovnikli a navratnost dotaznikli byla 100%. Vybrana skupina
reflektuje vSechny soucasné pracovniky baru, restaurace a hostesek, nebot’ jejich
adaptacni program je témef totozny, kdezto pracovnici ostatnich Gtvari maji odlisny
program, ktery vyhovuje jejich specifickym pozadavkiim. Dalsi metodou, kterd je
pouzita v praktické Casti bakaldiské prace, je standardizovany rozhovor se zastupci
vedeni organizace (manaZerem baru, restaurace, obchodu, tréninku a hostesek), které
jsou zarazeny v piiloze. Celkové bylo provedeno pét rozhovort, které byly
uskutecnény béhem doby, ve které pracovnici organizace vypracovavali rozdané
dotazniky. Otazky rozhovoru jsou zaméfené na adaptaci pracovnikd v organizaci a
hlavnim ukolem rozhovoru je poskytnuti reflexe na danou problematiku z pozice
vedeni organizace. Vysledky dotaznikového Setfeni byla podkladem pro formulaci
hodnoceni adaptaniho procesu v organizaci a zarovenl pro sestaveni doporucent,
kterd by mohla organizaci pomoci zefektivnit sou¢asny adaptacni proces.
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2. Teoreticka ¢ast

Teoreticka Cast prace se veénuje persondlni Cinnosti, jejim teoriim a provazanosti
personalnich ¢innosti s adaptaci pracovnikt. Organizaci lze ptirovnat ke slozitému
organismu, jehoz pieziti a spravné fungovani zavisi na souladu vSech probihajicich
procest a ¢innosti. Bucman (2008, str. 25) pfedstavuje dobfe fizeny podnik jako
podnik, ktery se zabyva neustalou analyzou a zlepSovanim svych procesu. Jeho ndzor
oblast celého fizeni organizace. Shodu autord na dulezitosti persondlniho fizeni
dopliluje Armstrong (2008, str. 30) o vSeobecny cil fizeni lidskych zdroja, kterym je
schopnost uspé&$ného plnéni cili organizace prostiednictvim lidi. Pro porovnani
Tomsik (2011, str. 16) uvadi hlavnim cilem fizeni lidskych zdrojt rozvoj pro podnik
specifickych znalosti a dovednosti. Vedouci pracovnici nefidi finance ¢i investice,
ale tidi pracovniky, ktefi v téchto usecich pracuji. Z druhého pohledu je nutné
poukazat na nedokonalost teorie personalniho ftizeni. Mabey a kol. (1998) in
Armstrong (2008, str. 36) upozoriuji, ze ohlaSované vysledky personalniho fizeni
jsou nerealisticky veliké. Gratton a kol. (1999) in Armstrong (2008, str. 36) dodavaji
jisty rozpor mezi teorii a praxi, mezi tim co si personalni Gtvar mysli a déla a tim, jak
to vnima zaméstnavatel a pracovnici. Wilmontt (1993) in Armstrong (2008, str. 37)
upozoriiuje, ze by se mohlo fizeni lidskych zdroju proménit v jistou formu ovladani
ochoty lidi, nebot’ se pftili§ zdiirazituje nutnost oddanosti pracovnikli organizaci. |
ptes kritiku teorie fizeni lidskych zdroji je zfejmé, Ze pracovnici k pfistupu tak
kriti¢ti nejsou a dle vyzkumu Gusta a Conwaye (1997) in Armstrong (2008, str. 37)
pracovnici, kteti meli moznost pracovat v prostiedi, které uplatituje tfizeni lidskych
manazery. Guest (1999b) in Armstrong (2008, str. 38) dopliiuje zkuSenost, ze si
pracovnici fizeni lidskych zdroji oblibili. Armstrong (2008, str. 37) navazuje s tim,
ze je dulezité, jak se manazeti k pracovnikiim chovaji a co jim poskytuji na oplatku.

2.1. Provazanost persondlni ¢innosti s adaptaci
Persondlni Cinnost v organizaci patfi mezi ¢innosti se znamkou vysoké priority,

tim je lidsky kapital, ktery je vyznamnym zdrojem konkurenceschopnosti organizace,
jak uvadi Storey (1989) in Armstrong (2008, str. 33). Lidsky kapital charakterizuji
Bontis a kol. (1999) in Armstrong (2007, str. 50) jako lidsky faktor v organizaci,
ktery je definovan kombinaci inteligence, dovednosti a zkuSenosti, a ktery je schopny
inovace, uceni se, coz je dulezité pro dlouhou Zzivotnost organizace. Scarborough a
Elias (2002) in Armstrong (2007, str. 50) dodavaji k charakteristice lidského kapitalu
jeho nestalost, dynami¢nost a ovlivnitelnost. Armstrong (2007, str. 50) autory
dopliiuje a doporucuje zamétit pozornost na ziskévani, stabilizaci a rozvoj lidského
kapitalu z divodu jeho nestalosti. Personalni ¢innost charakterizuje Koubek (2001,
str. 14) jako Cinnost, kterd je zaméfena na vSe, co se tyka ¢lovéka v pracovnim
procesu, tedy na formovani struktury pracovnikii, pracovni prostiedi, vztahy na
pracovisti, motivace, osobni a profesiondlni rozvoj aj. Armstrong (2002, str. 28)
uvadi, ze: ,, Obecnym cilem Fizeni lidskych zdroju je zajistit, aby byla organizace
schopna prostiednictvim lidi plnit své cile.. Zufan (2012, str. 13) uvéadi mezi hlavni
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persondlni ¢innosti formovani lidského kapitdlu organizace a exektivni vyuZzivani
dostupnych lidskych zdroju s pouzitim nejriznéjSich forem pracovnich vztahi
(zkréceny pracovni Uvazek, prace z domova aj.) Personalni ¢innost se jiz mnoho let
nezaméfuje jen na administrativni ukony, ale ziskala mnohem zésadné&jsi vyznam na
chodu organizace. Personalni manazer je fazen do vrcholového managementu firem a
piimo se ucastni na vytvareni strategii a cilti podniku jak uvadi Koubek (2001, str.
34). Armstrong (2007, str. 80 — 82) dale charakterizuje personalniho pracovnika
rolemi, které zastava. Autor rozdélil tyto role na roli poradce, stratéga, partnera
Vv podnikani, inovatora a ¢initele zmény, strazce hodnot, konzultanta a monitorovaci
roli, ve které pracovnik dohlizi zejména na dodrzovani zakonl. Personalni
¢innost zahrnuje mnoho jednotlivych ukont, které na sebe navazuji, ovliviluji se a
vzajemné se dopliuji. Nelze fici, ze by nékteré tkoly nesly znamku vyssi dileZitosti,
nebot’ zanedbani jednoho cClanku z fetézce nasledovné ovlivni kvalitu celkového
procesu. Mezi ¢innosti, které zastava personalni oddé€leni, zaradil Koubek (2001, str.
20) naptiklad personalni planovani, vybér a pfijimani pracovniki, vzdélavani,
motivaéni programy, péce o pracovni prostiedi a pracovni vztahy, prizkum trhu
prace, poradenskou ¢innost pro pracovniky, bezpe¢nost prace aj. Bucman (2008, str.
62) naopak déli personalni ¢innost na dva klicové procesy, které tvoii patet systému
fizeni lidskych zdrojii a t€émi jsou analyza pracovnich funkci a fizeni pracovniho
vykonu. Do analyzy pracovnich funkci autor fadi pldnovani kariéry, vzdélani a
rozvoj, odmétiovani a zaméstnanecké vyhody. Rizeni pracovniho vykonu dle autora
zahrnuje ziskavani a vybér pracovnika, personalni informaéni systém a personalni
planovani.

Zaroven Koubek (2001, str. 40) poukazuje na rozsiteni personalistiky z personalniho
oddéleni ke vS§em vedoucim pracovniklim organizace v ramci spoluprace pracovnikt
persondlniho oddéleni s liniovymi manazery a tim se stalo fizeni lidskych zdroji
soucasti jejich kazdodenni prace. Také Purcell a kol. (2003) in Armstrong (2007, str.
98-100) se zabyva spolupraci personalistll s liniovymi manaZery. Autor zdlraziuje,
Ze jsou to prave liniovi manazeti, ktefi uvadéji personalni politiku do reality a svym
rozhodovanim a postojem k této politice zna¢né ovliviiuji, do jaké miry bude Gspésné
implementovana do kazdodenniho pracovniho procesu.

Bakalaiska prace je zaméfena na adaptacni proces v organizaci, ktery neprobiha
V organizaci samostatné, ale je provazan s mnoha ¢innostmi, které v organizaci
probihaji. Adaptaéni proces lze zafadit do soustavy Cinnosti tzv. stafingu, ktery
Koubek (2001, str. 237) popisuje jako formovani mnoZstvi, struktury a pracovnich
schopnosti pracovnikli v organizaci. Mezi tyto Cinnosti autor zafazuje napfiiklad
ziskavani, vybér, adaptaci pracovnikl, vzd€lavani, propousténi, povySovani aj.
Na adaptaci pracovnikll v organizaci pisobi mnoho vlivi, prolind se s mnoha
procesy a zasahuje do nékolika oddéleni v organizaci. Bedrnova, Novy a kol. (1998,
str. 302) prezentuji nazor, ze adaptace novych pracovnikii obsahuje pfedevSim
seznameni s podnikovou kulturou a rtiznorodé procesy podnikového vzdélavani a
vychovy, které maji za ukol integrovat spolupracovniky do jednotné podnikové
kultury. Koubek (2001, str. 182) je stejneho nazoru a poukazuje na spojitost adaptace
se vzdélavacim procesem. Autor predstavuje tuto spojitost slovy: ,, Jde viastné o
formovani (doformovani, preformovani) pracovnich schopnosti nového pracovnika
tak, aby vyhovovaly pozadavkim pracovniho mista a nového zaméstnavatele. Jeji
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soucasti jsou i vylozené odborné informace o pracovnich postupech, informace o
zvlastnostech techniky a technologie pouzivané v organizaci a V neposledni rade i
informace o moznostech ziskani dalsich odbornych informaci i o moznostech
prohlubovani a rozsirovani kvalifikace.”. V praci jsou blize prezentovana dvé
odvétvi, kterd s adaptaci pfimo souvisi. Témito odvétvimi jsou podnikové kultura a

vzdélavani pracovnikd v organizaci.

2.1.1. Podnikova kultura

Veber (2000, str. 635) vyzdvihuje podnikovou kulturu a poukazuje na jeji vyznamny
vliv na proces adaptace novych pracovnikd. Podnikovou kulturu Ize popsat mnoho
nejruznéjSimi  zpusoby a definicemi. Armstrong (2008, str. 257) piedstavuje
podnikovou kulturu jako soustavu hodnot, norem, postoji a nazord organizace, ktera
nebyla nikde pisemné zformulovana, ale urcuje ocekavany zptisob jednéani, chovani
pracovniki a styl vykonédvani jejich prace. Lukaskova (2010, str. 17) se shoduje
s Armstrongem a definuje podnikovou kulturu jako: ,,soubor zdkladnich presvédcent,
hodnot, postojit a norem chovani, které jsou sdileny v rdmci organizace a které se
projevuji v mysleni, citéni a chovani clenit organizace a v artefaktech (tj. vytvorech)
materialni i nematerialni povahy “. Normy lze dle Lukaskové a Nového (2004, str.
24) chépat jako nepsand pravidla a zasady, kterd jsou jako celek akceptovana
skupinou. Blazek (2003, str. 69) se také zabyva normami v kultufe organizace a
predstavuje je jako silna ocekavani, ze se budou pracovnici chovat zptisobem, které
je pro danou kulturu pftijatelné. Autor dopliluje, ze nedodrzeni norem je Casto
sankciovano, piestoze tyto sankce nejsou formalné stanovené, nebot normy jsou
povazovany za pfirozené a samoziejmé. Kultura podniku je velmi rozmanitd a
v kazdé organizaci je jina. Armstrong (2008, str. 265) upozornuje na to, ze nelze fici,
zda je jedna kultura lep$i neZ druhd a pro fizeni kultury nelze pouzit zadnych
universalnich pravidel. Déle se také autor zminuje o absenci dokonalé kultury,
existuje jen kultura pfimétena ¢i vhodna. Bedrnova, Novy a kol. (2002, str. 448)
dopliiuji, Ze 1 pfes zna¢nou rozmanitost podnikova kultura vykazuje urcité spolecné
charakteristiky ¢i slozky, které jsou pro vSechny organizace podobné. Mezi slozky
kultury podniku Armstrong (2008, str. 259) fadi normy (piedpoklady toho jak se
budou lidé chovat, jak se budou oblékat, v co budou vé&fit aj.), hodnoty (rozlisit co je
dobré a co Spatné), artefakty (zptisob oslovovani v organizaci, ritudly, pouzivany ton
pfi komunikaci ¢i korespondenci, pracovni prostfedi, symboly aj.) a styl vedeni.
Bedrnova, Novy a kol. (2002, str. 449) mezi charakteristiky podnikové kultury dale
zafazuji jeji spjatost s procesem uceni v oOrganizaci, adaptacnim procesem a
udalostmi v organizaci, nadindividualni povahu kultury, kterou si definuji pracovnici
organizaci sami aj. Tureckiova (2004, str. 137) se také vénuje charakteristikam
podnikové kultury a piredstavuje kulturu organizace jako spoj mezi minulosti,
soucasnosti a budoucnosti organizace. Tureckiova (2004, str. 135) dale poukazuje na
dalezitost historek a pfibehii z minulosti organizace, které zvyraziuji pozitivni
kvality organizace.

Kultura organizace se formuje postupné, dlouhodobé a jeji vytvaieni Ize

charakterizovat nékolika zplsoby. Prvnim zplisobem je tzv. ztotoznéni s viidcem,

které popisuje Shein (1990) in Armstrong (2008, str. 259), kdy se lidé ptizpisobuji

nazoru ,,vidce* a berou jeho nazory za své. Autor také uvadi druhy zptisob, dle
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kterého kulturu organizace mtize zformulovat tzv. kriticky ptipad, ze kterého si lidé
berou ponauceni v pozitivnim ¢i negativnim sméru. Furnham a Gunter (1993) in
Armstrong (2008, str. 259) uvadéji, ze kultura organizace se vytvaii na podporu
udrzovani vztahii mezi ¢leny organizace, upeviuje hodnoty a je ovlivnéna vnéjSim
prostfedim, které miize byt stabilni ¢i na opak velmi proménlivé.

Vytvofit silnou a stalou podnikovou kulturu neni lehky kol a organizaci stoji velké
Usili, pfesto se péfe o ni organizaci vrati formou vyrazné pomoci v cesté za
uspéchem. Dle Lukaskové a Nového (2004, str. 51) je kultura organizace
vyznamnym parametrem jeji UspeéSnosti. Silnd podnikova kultura piinasi klady a
zapory, které popisuje Lukaskova (2010, str. 73-75). Autorka uvadi mezi klady silné
podnikové kultury souhru ve vnimani a mySleni pracovnikl, urychleni
rozhodovacich procest, usmériiovani chovani lidi, ¢imz se zajiStuje neformalni
kontrola pracovniki, sdileni spoleénych cilt, pozitivni postoj k tymové praci aj.
Mezi nevyhody autorka zatazuje odolnost vi¢i zménadm, zdbranu alternativnich
myslenek, pfiliSnou soustfedénost na minulou zkuSenost aj. Silnou podnikovou
kulturou se také zabyvaji Bedrnova a Novy (2002, str. 91), ktefi jsou nézoru, Ze
vyrazné¢ urcuje pracovni role a vyviji tlak na jejich dodrzovani a profesionalni
zvladani. Zaroven upozoriiuji na moZznost existence pftiliSného rozporu mezi
hodnotami, které stanovuje a prosazuje organizace a hodnotami, které jsou sdileny
pracovniky. Lze odvodit skute¢nost, Zze ¢im silnéj$i podnikovou kulturu organizace
ma, tim je obtizné&jsi (pro nového zaméstnance) se na ni adaptovat.

2.1.2. Vzdélavani pracovniku
Vzdélavani pracovnikli Vv organizaci je pifimo spojeno s adaptaénim procesem
pracovnikli, nebot’ adaptaci ma v mnoha piipadech na starosti oddéleni, které se
zabyva soucasné také vzdélavanim pracovniki, nebot’ metody, které se vyuzivaji pro
vzdélavani v organizaci, jsou pouzitelné také pii adaptaci pracovniki. Metody, které
1ze takto vyuzit uvadi Koubek (2007, str. 264) a déli je na metody pouzitelné na
pracoviSti a metody, které se vyuZzivaji mimo pracovisté. Stejné rozdéleni metod
vzdélavani pracovnik®l uvadi také Sikyi (2008, str. 153). Autofi fadi mezi metody,
pouzivané na pracovisti instruktaZ (jednoduché kratkodobé ¢i jednordzové
zaskolovani nového pracovnika, ktery si pozorovanim a napodobovanim osvojuje
postup plnéni svych pracovnich povinnosti), coaching (dlouhodobéjsi proces tvoreny
vysvétlovanim a sledovanim vzdélavaného pracovnika, ktery je veden
k samostatnosti a vlastni iniciativé), mentoring (veskera iniciativa je na vzdélavaném
pracovnikovi, ktery si svého rddce sdm najde a ten ho bude stimulovat, usmérfiovat a
pomahat mu v jeho kariéie), counselling (vzajemnd spolupréace a komunikace, ktera
bofi pomysiny jednosmérny vztah mezi vzdélavanym a vzdélavatelem), asistovani
(vzdélavany pracovnik je pfifazen ke zkuSen&j$imu pracovnikovi, kterému mu
pomaha s plnénim pracovnich tkoll, dokud nedosahne takovych znalosti, ze zvladne
pracovat zcela samostatn¢), rotace prace ¢i cross training (stfidani riznych pracovist
v organizaci v urcitych intervalech) aj. Buckley a Caple (2004, str. 5) k metodam
pouzitych na pracovisti ptidavaji trénink, ktery popisuji jako systematickou ¢innost,
ktera sméfuje k vyvoji dovednosti za pomoci studia, a snahu o docileni efektivnich
vykonid v pracovnich Gkolech, které byly pracovnikovi svéfeny. Sikyt (2008, str.
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155) uvadi metody pouzivané mimo pracovisté, a témi jsou piednaska (jednosmérné
zprostiedkovani informaci ¢i zkuSenosti), seminai (1ze definovat jako pfednasku se
skupinovou diskusi), demonstrovani (praktické predavani znalosti), piipadova studie
(skute¢ny ¢i imaginarni problém, ke kterému pracovnik ¢i tym pracovnikit musi
nalézt feSeni), workshop (obdobnd metoda ptipadovych studii, zde se vSak pracuje
vzdy ve skuping), assesment centre (kompletni metoda, zahrnujici simulaci, hrani roli
a pripadové studie), tzv. ,ufeni hrou“ (pouziva se prevdzné¢ se spojenim se
sportovnimi aktivitami a to zejména za ucelem hledani pfirozené¢ho viidce ¢i stmeleni
pracovniho tymu), e-lerning (v8eobecné vzdélavani prostfednictvim pocitatové
techniky) aj. Armstrong (2008, str. 477-480) se shoduje autory, a mezi metody
vycviku uvadi instruktaz, prednasku, diskuzi, pfipadovou studii, hrani roli, stimulaci
a skupinové cviceni. Naopak Reynolds (2004) in Armstrong (2007, str. 474) dava
najevo silné znepokojeni s metodami vzdélavani mimo pracovisté a nesouhlasi tak
zcela s autory, ktefi je zatazuji k vhodnym metodam pro vzdélavani pracovnikd.
Autor se domniva, Ze je prilis riskantni svéfit predavani dovednosti externistiim, ktefi
nejsou zasvéceni do chodu organizace.

Pro porovnani lze uvést rozdéleni vzdélavacich metod dle Hronika (2007, str. 150),
které rozdelil metody na dvé skupiny tzv. za chodu a mimo chod, ve kterych
nasledné metody déle rozdélil na metody rozvoje, které jsou fizeny druhou osobou a
metody, které jsou zalozeny na sebetizeni. Mezi metody mimo chod organizace,
které jsou fizené, lze zaradit trénink, workshop, outdoorové aktivity aj. S prvky
sebetizeni jsou zde zatazeny piedev§im samostudium, piipadové studie ¢i e-lerning.
Ve skupiné metod za chodu jsou prezentovany praxe, mentoring, rotace pracovnich
pozic, zatazeni do projektd aj. Prvky sebefizeni vykazuji napiiklad metody
sebereflexe, experimenty a pokusy. Jiné rozdéleni vzdélavani uvadéji Watkins a
Marsick (1993) in Armstrong (2008, str. 464), ktefi ho déli na formalni a neformalni.
Formalni vzdé€lavani autoti popisuji jako planovang, strukturované, jehoz soucasti je
praktické vyzkouSeni nové ziskanych dovednosti.

Béhem adaptace pracovnikil v organizaci Ize pouzit hned nékolik metod vzdélavani
pracovniki ¢i je sestavovat do nejrizngjsich kombinaci. Pro adaptac¢ni program lze
vyuzit jak metody pouzité na pracovisti, tak pracovnika vyslat mimo jeho pracovisté
napf. na jinou poboc¢ku organizace. Mezi nejucinngj$i metody vzdélavani zarazuje
Armstrong (2008, str. 474) ty, které jsou zaloZené na zkuSenostech ostatnich
pracovnikli a provadéji se s pfimou ucasti nového (vzdélavaného) pracovnika.
Celkové hodnoceni metod autorem je zobrazeno v nasledujici tabulce €. 1.

Tabulka 1 Uginek vzdé&lavani

U¢inek vzdélavani

Zalozeno na vycviku Zalozeno na vztazich Zalozeno na zkuSenostech

e Vzdélavani
e Seminare
e E-learning

Vedeni e Rozvoj v roli
spolupracovnici

e Pfedavani znalosti
a dovednosti

Zpétna vazba e Vzdélavani na
Koucovani pracovisti
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e kultura organizace e Mentoring e Projekty a
e vzdelavani povétovani tikoly
e 7/ména prace
Utinnost 10% U&innost 20% U¢innost 70%

Zdroj: Armstrong (2008, str. 474) vlastni zpracovani

Nejcastéji vyuzivané metody pii adaptaci pracovnikii jsou metody vzdélavani na
pracovi$ti, nebot’” pracovnik se seznamuje sorganizaci a se svoji naplni prace
soucasn¢. Nelze vSak jednotné fici, které metoda vzdélavani je nejefektivnéjsi,
nebot’ dle Vodéka a Kuchatikové (2007, str. 112) na vybér nejvhodnéjsi metody
pusobi mnoho vlivii, mezi které patii napiiklad cile, motivace, osobni
charakteristiky, pfedmét a obsah, zpétna vazba, Casové a finan¢ni zdroje, vliv
prostiedi aj.

2.2.  Vymezeni pojmu adaptace

Adaptace je vSeobecné znamy pojem, ktery Ize chapat dle Nového a Surynka (2006,
str. 153) jako: ,,proces aktivniho prizpiisobovani se clovéka Zivotnim podminkam a
Jjejich zménam. *“ Autofi dale upozortiuji na to, Ze ¢lovék neni v tomto procesu pasivni
a snazi se podminky pftizpusobit svym potfebam. Bedrnova, Novy a kol. (2007, str.
519) jsou stejného ndzoru a adaptaci predstavuji jako proces aktivniho
ptizplisobovani ¢lovéka zménam, se kterymi se béhem svého Zivota setkd. V ptirodé
organismy piezivaji jen za piedpokladu, ze se pfizplisobi a adaptuji na meénici se
podminky. Také ¢loveék prochazi béhem svého zZivota mnoha zménami, se kterymi se
musi vyporadat. Mezi tyto zmény lze zafadit napfiklad zména mista bydlisté,
ptechod ze studentského prostiedi do pracovniho procesu, zmény pracovnich pozic
aj. Bakalafska prace je zaméfena na adaptaci pracovnikd v organizaci, ale pro lepsi
predstavu, lze adaptaci piedstavit z pohledu psychologického, socidlniho a
pracovniho.

Psychologickou adaptaci popisuje Sillamy (2001, str. 8) jako schopnost
prizptisobeni organismu jeho prostiedi, kdy kazdy zivy organismus disponuje jistou
tvarnosti, ktera mu pomaha zustat v souladu sokolim. Autor dale popisuje
nepretrzit¢ naruSovani rovnovahy, na které musi organismus reagovat neustalym
pfizpisobovanim a to dv€ma zplsoby asimilaci (plisobeni subjektu na objekt) a
akomodaci (ptisobeni objektu na subjekt). Adaptaci z psychologického hlediska se
také zabyva Paulik (2010, str. 12), ktery adaptaci jedince charakterizuje jako
obecnou funkci umoZiiujici mu uspokojivé Zit ¢i preZzit v proménlivém prostiedi.

Socialni adaptace je velmi Siroka oblast vzajemného ptisobeni mezi jednotlivcem a
skupinou ¢i prostfedim, kam by se mél jedinec zaradit. Petrackova a Kraus (1998, str.
20) popisuji obecné socialni adaptaci jako schopnost pfizptsobeni jednotlivce ¢i
skupiny socidlnimu prostiedi nebo spoleCenskému zivotu a jeho podminkam.
Adaptace noveho pracovnika v organizaci je sociadlni adaptaci, protoze se novy
pracovnik musi pfizplsobit novému prosttedi a zaclenit se do skupiny
spolupracovnikd. Bedrnova, Novy a kol. (1998, str. 321) dopliuji, ze adaptaci
neprochdzi jen novy pracovnik, ale také pracovnik, ktery zméni pracovni pozici, se
musi pfizpusobit novému prostfedi. Autoti dale definuji socialni adaptaci jako
9
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»Proces aktivniho prizpiisobovani clovéeka Zivotnim podminkam a jejich zménam.
Clovék neprijima podminky, v nichz Zije jen pasivné, ale snazi se je prizpiisobit svym
potiebam, zajmium, hodnotam ci cilum. Adaptace predstavuje jednotu aktivnich a
pasivnich forem sepéti ¢loveka s prostiedim, prizpusobeni prostredi cloveku a clovek
prostiedi .

Adaptace v pracovnim prostiedi, ktera je hlavnim tématem bakalaiska prace, je
soucasti persondlni Cinnosti v organizaci. Adaptaci pracovniki se vénuje velké
mnozstvi autord, z tohoto diivodu je mozno adaptaci predstavit mnoho definicemi.
Autofi se ve svych ndzorech nijak nerozporuji, a Ize fici, ze se shoduji a vzajemné
dopliwji. ,,Adaptace nového zaméstnance predstavuje rizeny proces seznamovani
pracovnika s organizaci, jejimi Ukoly, stylem préace, technologii, specifickymi
predpisy organizace a celkovymi podminkami, za nichz bude pracovnik vykonavat
svou praci“ (Koubek, 2001, str. 181). Bedrnova, Novy a kol. (1998, str. 321) pak
ptedstavuji svoji definici adaptace jako: ,, Adaptace ve spolecenském procesu prdce
je procesem vyrovnavani se clovéka se skutecnosti, ve které plni pracovni ukoly.
Tento proces probiha ve dvou zékladnich rovinach — v roviné pracovni adaptace a
V roviné socidlni adaptace pracovnika “. Mayerova a Rtuzicka (2000, str. 74) dopliuji
adaptaci na pracovni prostiedi o upozornéni, Ze je nutno cely proces chapat jako
rozsahlou Skalu aktivit, které zahrnuji pfijmuti a ztotoZnéni s vlivy, podfizeni se jim
¢i jejich naprosté odmitnuti. Dvorakova definuje pracovni adaptaci jako: ,, Adaptace
znamenda systematickou orientaci a formalizované zaclenéni nového zaméstnance,
popr. externiho pracovnika, do kulturniho, socidlniho a pracovniho systému
organizace. “. Dale Koubek (2001, str. 193-194) rozdé€luje pracovni adaptaci do tii
urovni a témi jsou celopodnikova adaptace (obecné informace o organizaci, které
jsou spolecné pro vSechny pracovniky bez ohledu na jejich pracovni zatazeni),
utvarova adaptace (informace tykajici se konkrétni pracovni skupiny, do které bude
pracovnik zafazen), a adaptace na konkrétni pracovni pozici (specifické informace o
pracovni pozici a jeji naplni).

2.3. Adaptacni proces

Adaptaéni proces nového pracovnika neni v Ceské republice jesté prili§ rozvinut a
neni mu vénovana pozornost v takové vysi, kterou by si pravem zaslouzil. Celkovy
persondlni management je u nas teprve formovan, rozvijen a Ceské organizace
pomalu zacinaji objevovat vyhody, které piinaSi snaha a vynaloZené Usili, které
vkladaji do lidskych zdroju (Koubek, 2001, str. 194). Autor dale uvadi, ze
problematika orientace a adaptace je velmi rozvinuta v zahrani¢nich organizacich,
zZ jejichZz zkuSenosti je nutno Cerpat. Adaptaéni proces je tizeny, dlouhodoby proces,
ktery je ovlivilovan mnoha vlivy a pro jeho efektivitu je nezbytné, aby se aktivné
zapojovaly vSechny zainteresované strany. Stejné jako u vSech procest v organizaci
je u adaptac¢niho procesu potiebné stanovit jeho cil a plan, pomoci kterého bude
tohoto cile dosazeno, nebot” je dulezité proces adaptace cilevédomé vést, konkrétné
sméfovat a neponechat jeho vysledek nahodé (AntosSova, 2004, str. 72). Adaptacni
proces se prolina s orientaci novych pracovnikti v organizaci, nelze piesné urcit, kdy
kon¢i orientace novych pracovnikil a za¢ind adaptace, zalezi na internim nastaveni
organizace a jejich potfebach. V literatufe je mozné se setkat s riznymi nazvy
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procesu zaclenovani novych pracovnikii do organizace naptiklad adaptacné-
vzdélavaci proces, orientace novych pracovnikt, adaptace novych pracovniki aj. Pro
sepsani bakalaiské prace je pouzit termin adapta¢ni proces ¢i adaptace pro celkovy
proces zafazeni novych pracovnikli a terminem orientace novych pracovnikl je
oznacena uvodni faze adaptace, béhem které se pracovnik seznamuje s organizaci.

2.3.1. Orientace novych pracovniki

Adaptace je velmi Uzce svazand s orientaci nového pracovnika. Orientace by se dala
oznacit jako pocatek adaptacniho procesu, kdy je pracovnik béhem orientace uveden
do organizace a na své pracovni misto. Orientaci pracovniki lze rozdé€lit do Ctyf
oblasti, kterymi jsou celopodnikova orientace, orientace na pracovni pozici (Utvar)
dle (Armstronga, 2008, str. 398) a na formalni a neformalni orientaci dle (Koubka,
2001, str. 192). Pro srovnani lze uvést rozdéleni orientace pracovnika dle Zufana
(2012, str. 64), ktery ji déli na orientaci na pracovni misto, orientaci v organizaci a
orientaci na pracovni kolektiv.

Celopodnikové orientace by méla byt provadéna dle Armstronga (2008, str. 398)
pracovnikem personalniho oddéleni, ktery s novym pracovnikem probere hlavni
body orientace, odpovi na piipadné dotazy a nasledné ho zavede na jeho pracovisté
(sezn&mi pracovnika s prostory organizace), kde ho piedstavi vedoucimu odd¢leni ¢i
vedoucimu tymu. Utvarové orientace nového pracovnika by se dle autora mél
ucastnit vedouci pracovnik utvaru, do kterého je pracovnik piifazen nejen proto, aby
svého nového kolegu pfivital, ale zaroven je tim probourana pomyslna hierarchicka
zed’ mezi pracovniky. Autor sestavil nékolik cilti uvadéni pracovnika na pracoviste,
mezi které patii zvySeni zajmu pracovnika o praci a organizaci, vytvoreni piijemného
az domackého prostiedi, poskytovani informaci o zvyklostech, normach chovani a
vykonu, vzdélani a moZného postupu a;.

Formalni orientaci Koubek (2001, str. 192) prezentuje jako planovany proces, ktery
zabezpecuje personalni pracovnik a bezprostiedni nadfizeny nového pracovnika.
Soucasti formalni orientace jsou tzv. informaéni schiizky, na kterych pracovnik ziska
potiebné informace a obdrzi riznorodé informacni materialy v ramci orienta¢niho
balicku (brozurky, provozni a bezpecnosti fad, DVD, filozofie organizace atd.).
Neformalni orientaci autor prezentuje jako spontanni proces zptisobeny interakcemi
nového pracovnika sjeho spolupracovniky. Autor upozorfiuje na dulezitost
neformalni orientace, nebot’ pracovnik se zafazuje do kolektivu pravé touto formou a
mnohokrét je pro ného neformalni proces diilezité;si.

Pro srovnani lze ptedstavit rozdéleni dle Nového (2002, str. 147), ktery ji rozd€luje
na tii faze, jimiZ jsou ptipravnd (pfed zménami), faze globalni orientace (na pocatku
zménénych podminek) a faze uvédomelé orientace (vytvoreni soundlezitosti k novym
podminkam). Jiny pohled na orientaci pracovnikti uvadi Styblo (2003, str. 75), ktery
doporucuje vést s novym pracovnikem orientaéni pohovor. Tento pohovor autor
rozdéluje do dvou ¢asti, jejichz prvni seznamovaci ¢ast, ktera trva obvykle jen prvni
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den, se zamétuje na vSeobecné informace. Druhd ¢éast se odehrava jiz na pracovisti,
kde je pracovnik seznamovan jiz s konkrétnimi tikoly a povinnostmi.

Informacni materialy

John in Koubek (2001, str. 194) doporucuje soubor materiald, které by mél byt
obsazen v orientacnim baliCku, do kterého patii predstaveni spoleCnosti a jeji
filozofie, politiky a cill, organiza¢ni struktury organizace, planu organizace a jejiho
zatizeni, informaci o politice organizace, popis pracovniho mista, seznam volnych
dnli, zaméstnanecké vyhody, postup hodnoceni vykonu, piehled formulait
pouzivanych v organizaci, piehled mozného vzdélavani a rozvoje, postup pii
krizovych situacich, dulezité kontakty, pracovni povinnosti, odpovédnost, pravidla a
normy chovani, aj. Pro srovnani lze uvést seznam informac¢nich materialt dle
Kocianové (2010, str. 134), ktera do né&j zafadila informace o ¢innosti firmy na trhu,
0 jeji historii a tradici, pravidla pro interni a externi komunikaci, organiza¢ni
predpisy a normy, informace o bezpecnosti prace a pracovnich podminkéch, pravidla
kariérového rastu a vzdélavani pracovnikil v organizaci, pravidla odménovani
pracovnikll aj. Lukaskova (2010, str. 194) zduraziiuje, ze soubor materiali
ptedlozeny pracovnikovi pii nastupu do organizace, by mél byt: ,jednoduchy,
prehledny, atraktivni a emociondlné pusobivy “. Vysokajova a kol. (2011, str. 1595)
zatazuji do informacniho balicku mimo jiné eticky kodex pracovnika, systém péce o
pracovniky, popis informacniho systému organizace a pracovni fad organizace.
Styblo (2006, str. 36) dopliiuje seznam materialii o procesy, kterym by méla byt
vénovana pozornost pii nastupu pracovnika do organizace. Mezi tyto procesy patii
napiiklad odsouhlaseni vSestrannych podminek pracovniho procesu, posouzeni miry
souladu cilt pracovnika s cili organizace, fizeni uvedeni nového pracovnika do
organizace a na pracoviS§té, umoznéni pracovnikovi sziti s kulturou a
spolupracovniky aj. Vysokajova a kol. (2011, str. 1596) doporucuji pifedani nejen
pisemnou formou, ale také ustni, nebot” béhem vzijemné komunikace 1ze predat
pracovnikovi podrobné&jsi popis pravidel organizace a pracovnikovi je poskytnuta
okamzitd mozZnost vysvétleni nejasnych €asti, které by mohl v informaénim balicku
objevit.

2.3.2. Adaptace pracovniki

Adaptace pracovnikll je dlouhodoby proces ptizplisobovani novému prosttedi a
ulohou pracovniki personalniho oddéleni je poskytnou pracovnikovi takové
podminky, které mu pomohou tento proces uspésn¢ zvladnout za nejkrat§i moznou
dobu, a zaroven samoziejmosti by mélo byt zajisténi a uvolnéni dostate¢ného
kapitalu na to, aby mohla byt zajiSt€éna kvalitni ptfiprava adaptacniho procesu
spojeného se vzdélavanim pracovnika (Koubek 2007, str. 192).

Faktory ovliviiujici adaptaci

Faktory, které¢ adaptacni proces ovliviiuji, a se kterymi je potieba pracovat az do
zdarného ukonceni a hodnoceni adaptace pracovnika, je velmi mnoho. Tyto faktory
se daji dle Kaspera a Mayrhofera (2005, str. 454) rozd¢lit na faktory z pohledu
pracovnika, Ukolu a z pohledu organizace. Z pohledu pracovnika muze adaptaci
ovlivnit napiiklad jeho motivace, osobni charakteristika, zkuSenosti, vzdélani a
schopnost uplatnit ho v praxi aj. Z pohledu Ukolu a organizace lze jmenovat
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napiiklad firemni kulturu, organizaéni strukturu, slozitost prace, miru kompetence a
rozhodovani, podnikovou strategii a filozofii, pracovni prostiedi, komunikaci
v organizaci, lokalitu sidla organizace aj. Hronik (2007, str. 336) ptedstavuje faktory,
které ovliviiuji adaptacni proces z jiného pohledu, a to z pohledu negativniho dopadu
na pracovnika. Autor doporucuje vyhnout se piehlceni informacemi, povérovani
pracovnika pftili§ tézkymi ¢i naopak podiadnymi ukoly, podceniovani pracovnika ¢i
nezgjmu o jeho osobu. Styblo (2003, str. 78) dopliuje faktory, které ovliviuji
uspésnou adaptaci pracovnika, o nevrazivost k novému pracovnikovi, ktery je
schopny, avsak piili§ suverénni, ¢i zahoiklost pracovnikd vii¢i novému pracovnikovi
jen ze strachu o svoji pozici. VSechny tyto faktory mohou ovlivnit adaptacni proces
pracovnika a personalni oddéleni s nimi musi pracovat pfi sestavovani adaptacniho
planu.

Vztah adaptacniho procesu a stabilizace pracovnikli

Stabilizace pracovnikii a nizka fluktuace pracovnikii je také jednim z cili
personalniho odd¢leni organizace. Hronik (2007, str. 130) pfedstavuje adaptacni
proces, jako nejdulezitéjsi pracovnikovo obdobi, které vyznamné ovlivituje miru
fluktuace pracovniki, které byva béhem adapta¢niho procesu nejvyssi. Autor dale
upozoriiuje, ze miru fluktuace v prvnim roce od piijeti pracovnika, Ize ovlivnit
kvalitou adaptacniho procesu. Tento jev také upozoriiuje na jiz uvedené nebezpeci
ptehlceni nového pracovnika informacemi, které muaze noveho pracovnika
vystavovat ptilisSnému stresu, které mize mit za nasledek odchod pracovnika jesté
béhem adaptacniho procesu. Vedouci pracovnici by se méli zaméfit na kvalitu
adaptacniho procesu u nich v organizaci i z diivodu omezeni zna¢nych nakladi, které
s sebou piinasi vysoka mobilita pracovnikd, a které by mohly byt pouzity napiiklad
pravé na rozvoj persondlni ¢innosti v organizaci. Na néklady, které s sebou ptinasi
odchod nového pracovnika v kratké dobé po nastupu do organizace, také upozoriuje
Urban (2013, str. 35). Mezi tyto naklady Flower (1996) in Armstrong (2007, str. 396)
zafadil néklady na ziskavani pracovnikl, na zavedeni pracovnika do organizace,
naklady na docasné pokryti ikold na uvolnéném misté, ndklady zptisobené chybami
nového pracovnika aj. Mobilita pracovnikti nenese jen negativa, ale i pozitiva a témi
jsou novi pracovnici, ktefi organizaci pfinesou své zkuSenosti a nové myslenky.
Mobilita vSak nesmi byt piili§ vysoka, aby nedochdzelo k zatéZzovani a poskozovani
organizace.

Utastnici adaptaéniho procesu

Strana organizace a strana pracovnika jsou dvé strany, které v adaptacnim procesu
figuruji. Ze strany organizace jsou v adapta¢nim procesu zainteresovani pracovnici
personalniho oddéleni, ptimy nadfizeny nového pracovnika, vedouci tymu, skolitel
aj. Na stran¢ pracovnika 1ze rozlisit nékolik skupin, které definuji Bedrnova, Novy a
kol (1998, s. 323) nasledovné: ,,novy pracovnik, pracovnik vracejici se na své
pracoviste po urcité dobé a pracovnik, ktery prechazi na jinou pracovni pozici ¢i do
jiného pracovniho tymu®. Stachova (1997, str. 103) stranu pracovnika dopliuje
kategorii novych pracovnikt (pracovnici, ktefi vstupuji uplné poprvé do pracovniho
poméru €1 pracovnici, kteti zménili kompletné svilj obor) a pfipojila pracovniky,
ktefi se musi adaptovat na zavadéni inovaénich zmén v organizaci.
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Kazda skupina pracovnikd potiebuje jiny plan adaptace a jiny piistup. Naptiklad
pracovnik, ktery pfechazi v organizaci na jinou pracovni pozici a organizaci zna,
nebude povazovat za adekvatni, bude-li nucen podstupovat orientaci jako novy
pracovnik, ktery je v této fazi sezndmen s organizaci jako takovou. Pracovnik, ktery
se vraci na své pracovisté po delsi dobé (nemoci, rodicovské dovolené aj.) by jiz
jistym sezndmenim s organizaci projit mohl ¢i dokonce mél, nebot’ za tuto dobu se
mohlo mnoho véci ve firmé zménit (organizacni struktura, pracovni fad, pracovni

politika aj.)

2.3.3. Adaptacni plan

Adaptacni plan Ize oznacit jako souhrn vSech aktivit v pisemné podobé, které budou
provadény béhem adaptace pracovnika, a jejich sefazeni do urcitého casového
harmonogramu. Adaptacni plan je mozno rozdélit na dveé casti a t€émi jsou plan
skupinové adaptace a plan individualni adaptace. Skupinova adaptace neboli
formalni orientace jak ji nazval Koubek (2001, str. 191) se vyuziva pievazné ve
vétSich organizacich, ve kterych je Castéj$im jevem, Ze v jeden Cas nastupuje vétsi
mnozstvi novych pracovnikli. Pro usporu casu se pracovnici spolecné ucastni
orientace novych pracovniki, kde je jim pfedstavena organizace a jsou jim sdéleny
informace, které jsou pro vSechny pracovni pozice v organizaci stejné. Individualni
plan se nasledné sestavuje specialné pro jednotlivé pozice, nebot’ kazdé pracovni
umisténi ma jinou naplii prace, na pracovniky jsou kladeny ruzné pozadavky na
vzdélani a praxi, je stanovena riizné potebna délka adaptac¢niho procesu aj.

Bedrnova a Novy (2009, str. 523) jsou stejného ndzoru a také doporucuji sestavit
adaptacni plan, pii jehoz sestavovani je nutné brat ohled na slozitost a naro¢nost
pracovni ¢innosti, dovednosti pracovnika a mimo jiné také na predstavy a ptani
pracovnika. Styblo (2003, str. 77) piedstavuje plan adaptace v nékolika bodech.
Prvnim bodem je sestaveni adaptacniho planu, nasleduje pribézné sledovani
jednotlivych krokt, v€éasnad regulace tempa a sméru adaptace, pokud se vychyli z
planu a zavérecné hodnoceni adaptace s planovanim dalSiho rozvoje pracovnika.
Koubek (2001, str. 199) navrhuje ¢asovy plan procesu adaptace novych pracovniki,
ktery je rozlozen do Sesti mésici, nebot’ neni vhodné pracovnika zahltit informacemi
béhem jeho prvnich dni v organizaci. Autor sestavil nékolik bodli ¢asového planu,
kterymi jsou naptiklad pfedani vybranych pisemnych materiald jesté¢ pred nastupem
do organizace, poskytnuti informaci béhem podepisovani pracovni smlouvy, neustala
komunikace s novym pracovnikem béhem celého obdobi adaptace, v den nastupu
nasleduje seznameni pracovnika s organizaci a jeho pracovnim mistem, zacleiovani
do kolektivu, postupné navySovat ndarocnost samostatnych ukold, neustala
komunikace s nadfizenym pracovnikem, proskolovani pracovnika a nasledné
uzavieni adaptacniho procesu hodnocenim jeho vykonu a projedndnim jeho plant
socialniho a profesionalniho rozvoje.

Jak dlouho by mélo trvat obdobi adaptace a orientace pracovnika neni nikde piesné

stanoveno a urceni takového casového uUseku je velmi individudlni a zavisi na

potiebach organizace. Doba, kterou si organizace vyhradi pro adaptac¢ni program, je

ovlivnéna charakterem a ndro¢nosti prace a také osobnostni charakteristikou nového

pracovnika. Kazdy jedinec se vyrovnava jinak dlouho s novym prostiedim, uci se
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jinou technikou, disponuje jinak rozvinutou schopnosti socializace, schopnosti se ucit
atd. (Armstrong, 2008, str. 211).

Cil adaptacniho procesu

Cilem adaptace je zkrétit obdobi, ve kterém novy pracovnik nevykazuje stoprocentni
vykon, a usnadnit mu zafazeni do nového kolektivu a prostiedi. Dvoiakova (2012,
str. 143) zaradila mezi cile adaptace zkraceni doby snizené produktivity prace,
eliminace vysoké fluktuace pracovnikli a zvysSeni pracovni spokojenosti. K dosazeni
téchto cilli je nezbytné sestaveni kvalitniho planu adaptace, ve kterém budou cile
jasn¢ definovany. Armstrong (2007, str. 395) rozclenil cile adaptace do Ctyt skupin a
témi jsou prekonani pocateéni faze, ve které je pro pracovnika vSe neznamé, rychlé
vytvofeni pozitivniho postoje pracovnika k organizaci, dosazeni pozadovaného
pracovniho vykonu Vv co nejkrat§im ¢asovem obdobi a snizeni pravdépodobnosti
odchodu pracovnika. Kocianova (2010, str. 131) pak zatazuje mezi cile adapta¢niho
procesu také minimalizaci zatéze spolupracovnikl, kterd vznikd jiz samotnou
ptitomnosti nového pracovnika na pracovisti. Stachova (1997) doplnuje cile, kterych
se snazi dosahnout béhem adaptace pracovnik. Autorka je popsala nasledovné:
»dosazeni kvalitniho zvladani pracovnich ukolii v co nejkratsim Ccase, ziskani
rozhledu ohledné mozného rozvoje kariéry a zaclenéni do kolektivu “.

Naéstroje adapta¢niho planu

Naéstroje adaptacniho planu definuje Buchackova (2003, str. 39) v nékolika na sebe
navazujicich ¢innostech. Dle autorky je nutné zacit jiz v obdobi pfed nastupem
pracovnika do organizace, béhem kterého je pracovnikovi pfedana zakladni literatura
a informace o spoleCnosti a zaroven je mozné béhem vzijemné komunikace
zodpovédét piipadné dotazy. Nasledné autorka doporu€uje vysvétleni adaptacniho
planu a harmonogramu pracovnikovi, rozhovor nového pracovnika s jeho ptimim
nadfizenym, seznameni s Utvarem a s kolektivem, ve kterem bude pracovat.

Vhodnym feSenim je sestaveni adaptacniho planu do piehledného formuléte, jehoz
doporuéeny obsah dle Kocianové (2010, str. 132) by mél obsahovat jméno a
pracovni pozici pracovnika, oddéleni v organizaci a den nastupu, harmonogram
planovanych aktivit adaptaéniho procesu a prostor pro hodnoceni. Pti sestavovani
planu vychazi kazda organizace ze svych zkuSenosti a potieb, presto by mély byt
dodrzeny jisté zasady pii vytvafeni adaptacniho planu. Koubek (2001, str. 200)
uvadi, Ze plan a Casovy harmonogram by mély byt upravené dle sloZitosti a
narocnosti pracovni naplné, dle urovné dosazeného vzdélani a osobnosti pracovnika.
Buchackova (2003, str. 39) k harmonogramu dale uvadi, Ze je vhodné ke kazdému
bodu v harmonogramu pfitadit zodpovédnou osobu, ktera bude pracovnikovi
s konkrétni ¢innosti poméhat. Velmi osvé€déenym zplsobem pomoci pracovnikovi
s adaptaci je dle Armstronga (2007, str. 399) ptifazeni mentora ¢i trenéra, ktery mu
pomaha s adaptaci na nové prostiedi, S novymi pracovnimi ukoly a zaroven mu
pomahd se zatradit do kolektivu. K jeho nazoru se ptidava také Flower (1996) in
Armstrong (2007, str. 399), ktery dodava, Ze pfifazeny pracovnik by mél pracovat
VvV organizaci relativné kratkou dobu, nebot’” bude mit jesté¢ v zivé paméti sviyj
adaptacni proces a Iépe se dokaze vcitit do situace, kterou novy pracovnik v ramci
adaptace prochazi.
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Metody, které se pouzivaji béhem adapta¢niho procesu, jsou shodné s témi, které se
pouzivaji pro vzdélavani pracovniki, nebot’ jak bylo jiz zminéno v Kapitole 2.2.2.
adaptacni proces a vzd€lavani pracovnikli jsou provazané a na sebe navazujici
procesy. Béhem adaptace pracovnikli se ve vétSiné piipadii pouzivaji metody
vzdé€lavani na pracovisti, i kdyz neni vyjimkou, Ze novi pracovnici jsou také poslani
do vzdé¢lavacich center, kterd se nachazeji mimo organizaci. Z metod vzdélavani
mimo pracovisté jsou velmi oblibené aktivity, které pomahaji stmelovat pracovni
tym v ramci sportovnich ¢i spolecenskych akci pro pracovniky.

Hodnoceni adaptaéniho procesu

Hodnoceni adapta¢niho procesu je mozné jen za ptredpokladu, Ze byly na pocatku
procesu stanoveny jasné a dosazitelné cile v kvalitné€ zpracovaném adapta¢nim planu.
Pfi hodnoceni by se organizace méla vyhnout pouziti pouze jednoho, zavére¢ného
hodnoceni, ale proces by mél byt hodnocen prubézné. Koubek (2001, str. 200)
poukazuje na to, ze by pracovnik mé¢l byt prvni tydny v kontaktu s pracovnikem
personalniho oddéleni, s pfimym nadiizenym pracovnikem poptipadé ptidélenym
mentorem, ktefi pribézné spoleéné hodnoti pracovni nasazeni nového pracovnika a
jsou mu napomaocni s jeho ptipadnymi problémy béhem celého adaptaéniho procesu.
Pribézné hodnoceni lze pojmout formou rozhovoru, béhem kterého je hodnoceno
urcité obdobi (pracovni sména ¢i odpracovany tyden aj.), kterého se ucastni vedouci
tymu, novy pracovnik a vedouci oddéleni ¢€i persondlni pracovnik (zdlezi na
potfebach organizace). V kazdém ptipadé¢ by mél byt novy pracovnik u hodnoceni
ptitomen, nejen z divodu jistého pfinosu pro organizaci, které prezentuji Bedrnova,
Novy a kol. (1998, str. 323) jako pfinos objektivniho pohledu nového pracovnika na
organizaci a jeho postiehy o podnikové realité, které jsou pro organizaci velmi
uzite¢nou zpétnou vazbou, ale také z diivodu sebehodnoceni a sebereflexe. Tuto
informaci mohou pouzit nejen pracovnici persondlniho oddéleni pii aktualizaci
adapta¢niho procesu, ale zaroven se dostane k vedeni organizace nezkresleny pohled
na kulturu jejich organizace. Zavérecné hodnoceni je vhodné zpracovat ve formé
formulafe ¢i v jiné pisemné podobé, kterou je moZzno uchovat a informace nésledné
pouzit pfi roénim hodnoticim pohovoru, pii pldnovani vzdélavani pracovnika a jeho
kariérového postupu ¢i pro pottebu persondlniho oddéleni v ramci zkvalitiovani
adaptacniho procesu.

Z vySe uvedenych poznatkti lze sestavit chyby, kterych se vedouci pracovnici
v adapta¢nim procesu dopoustéji. Hronik (2007, str. 337) mezi chyby, kterych by se
méli pracovnici vyvarovat, fadi pifehlceni informacemi, ziskdvani nesplnitelnych
ukolit ¢1 ukolt pfesahujici jeho dosavadni schopnosti a znalosti a nezijem o
pracovnika béhem jeho adaptace a spoléhat se na jeho samostatnost. V porovnani
Styblo (2003, str. 78) prezentuje svoji piedstavu o tom, na co by méli pracovnici
zaméfit zvySenou pozornost. Autor fadi mezi problematické oblasti pftiliSnou
nedaveéru v nového pracovnika, Spatné nastaveny adaptacni program a nedostatecny
Cas pro zafazeni do kolektivu, nedostate¢nd komunikace ¢i nevhodné zatazeni do
pracovni skupiny. Branham (2004, str. 148) se také vénuje této problematice a
s autory souhlasi, avSak dodava, ze by novy pracovnik nemél byt piehlcen
formalitami (velké mnoZstvi dotaznikd a formulait, ¢&i nepfimétené dlouhé
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prednasky apod.) a zdiiraziiuje ptipravenost pracovisté nového pracovnika jeste pred
jeho nastupem, nebot’ pokud se pracovisté piipravuje narychlo az po nastupu nového
pracovnika, mize to na néj pusobit neprofesionalné ¢i si dokonce mulze ptipadat
nedulezity pro organizaci. VSechny chyby, které se v adaptacnim procesu ukazi, maji
na nového pracovnika velmi silny ucinek. Mnohdy vedou k nepfimétenému
stresovému zatizeni nového pracovnika, pocitu ménécennosti, demotivaci, ke
Spatnému zafazeni pracovnika do nového kolektivu nebo dokonce v nejhor§im
piipadé k odchodu nového pracovnika. Nicméné¢ vSechny zminéné chyby vedou ke
zpomaleni adaptacniho procesu pracovnika a organizace by se méla snazit je v CO
nejvetsi mife eliminovat.

Shrnuti teoretickych poznatku

Teoretické poznatky o adaptaci a orientaci pracovnikii v organizaci lze shrnout do
nékolika bodd, na nichz se autofi literatury zabyvajici se touto problematikou
shoduji. Adaptacni proces ¢i orientace pracovniki v organizaci je jedna z ¢innosti,
lze tici zaveére¢nou Cinnosti, kterd je soucasti procesu ziskavani novych pracovniki
(Koubek, 2001, str. 237). Adaptace pracovnika je dlouhodoby proces, béhem kterého
si pracovnik osvojuje nové pracovni tkoly a povinnosti a zacleiiuje se do kolektivu.
Béhem této doby je pracovnik pod velkym tlakem a v z&mu organizace je
pracovnikovi poskytnou nejleps$i mozné podminky v pribéhu adaptace a tim zkratit
dobu, po kterou novy pracovnik neodvadi maximalni vykon (Armstrong, 200, str.
395).

Kazda organizace ma svij jedineény adapta¢ni program, ale touhu mit v kratkém
Case kvalitn¢ zapracovaného pracovnika, maji vSechny stejnou. Podporou pro nového
pracovnika je dostatetna komunikace s personalnim oddélenim a vedoucim
pracovnikem, kvalita poskytnutych informaci, pfidéleny mentor ¢i trenér, vysoka
urovenn vzdélavani nového pracovnika, kvalitné zpracovany adaptacni plan aj.
(Buchackova, 2003, str. 39). Adaptacni plan by mél minimalné obsahovat jasné
stanovené cile, Casovy harmonogram plnéni pracovnich tukold a wuréeného
pracovnika, na kterého se muze novy pracovnik obratit s ptipadnymi dotazy. Styblo
(2007, str. 77) predstavuje vhodny plan v nékolika jasnych bodech (sestaveni planu,
pribézné sledovani, v€asna regulace tempa a sméru adaptace, zavérecné hodnoceni a
plan dalsiho rozvoje pracovnika). Plan by mél byt pracovnikovi vysvétlen a v ramci
konzultaci by mél byt cely jeho prib&h monitorovan. Ukonéeni a hodnoceni
adaptacniho procesu by mélo byt formou formulare ¢i jinou pisemnou formou, nebot’
tyto informace mohou byt dle Bedrnové, Nového a kol. (1998, str. 323) dale
zpracovany persondlnim oddélenim pro planovani pracovnikova vzdélavani,
kariérniho postupu ¢i ke zdokonaleni personélnich ¢innosti.

Urcit univerzalni délku adapta¢niho procesu neni mozné, nebot’ je tfeba délku
pfizpusobit povaze pracovni pozice a osobni charakteristice pracovnika. Takeé
Armstrong (2008, str. 211) upozoriiuje na rozdilné schopnosti pracovnikl se ucit a
zatadit se do nového prostiedi, tudiz by mélo vedeni organizace individudln€ nahlizet
na adaptaci pracovnikii. Organizace by vSak méla vyvarovat prehlceni pracovnika
informacemi a dat mu dostate¢ny prostor k pfizptisobeni na nové prostiedi (Hronik,
2007, str. 336). Kvalitné zvladnuta adaptace novych pracovnikll pfinasi organizaci
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mnoho pozitiv a z tohoto diivodu by se neméli vedouci pracovnici ostychat vynalozit
snahu a prostiedky pozvednout troven adapta¢niho procesu ve své organizaci a
projevit tim zdjem o spokojenost a kvalitu svych pracovnikli. Tato snaha se jim
mnohondsobné vrati, nejen jako spokojenost pracovnikii a jejich vysokého
pracovniho nasazeni, ale také v podobé usetieni nakladt vynalozené na ziskavani
novych pracovnikii, které by vznikaly vysokou fluktuaci novych pracovniku, jak
upozornuje Hronik (2007, str. 130).
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3. Prakticka ¢ast

Praktickd Cast bakalaiské prace se zabyva adaptaénim programem v konkrétni
organizaci. V Uvodu praktické casti je predstavena organizace, ktera souhlasila
S pouzitim internich informaci o jeji historii, kultufe a adaptacnim programu pro
sepsani bakalaiské prace. Hlavni pozornost se zaméfuje na adaptacni proces
organizace, jehoz body jsou podrobnéji popsany a vysvétleny. Soucasti praktické
Casti bakalaiské prace je dotaznikové Setieni, jehoz cilem bylo zjistit spokojenost
pracovnikil s adaptacnim plénem organizace. Vysledky dotaznikového Setieni
poskytuji podklady pro formulaci doporuceni, které by mohli zefektivnit soucasny
adaptacni program organizace. Soucasn¢ s dotaznikovym Setfenim byl proveden
rozhovor se zastupci vedeni organizace, ktery mél za ukol ziskani pohledu na
problematiku adapta¢niho programu ze strany managementu.

3.1. Seznameni s organizaci

Informace potiebné ke zpracovani bakalaiské prace jsou Cerpany z organizace, Kterd
souhlasila s pouzitim internich informaci, které jsou ¢erpany z intranetu organizace, a
s nahlédnutim do chodu organizace za podminky, Ze v bakalaiské praci nebude
figurovat jeji jméno ¢i konkrétni udaje, které by piimo vedly k jeji identifikaci.
Organizace poskytla ptistup k portélu, kde byly zpfistupnény MIT manual, Policies
shmolicies!,Orientation leader's guide a The Story), dale organizace poskytla k
nahlédnuti tréninkovou ucebnici pro nové pracovniky Employee handbook a
Employee workbook. Organizace si podminila anonymitu z obavy poskozeni
reputace €1 znacky, ke kterému by mohlo dojit Spatnou interpretaci personalni
politiky apod. Z tohoto divodu bude v celé bakalaiské praci originalni nazev
organizace nahrazen fiktivnim nazvem ,,Restaurace®, nebot’ hlavni oblasti ptisobnosti
organizace je pohostinstvi.

,Restaurace je mezinarodni organizace, kterou ve Velké Britanii zalozili dva mladi
Ameri¢ané zacatkem 80. let. Podnétem k otevieni ,,Restaurace™ byla jejich touha po
americké kuchyni, ktera nebyla toho ¢asu ve Velké Britanii velmi rozsitena. Napad
oteviit organizaci ,,Restaurace®, ktera mé¢la byt vyjimecna nejen tim, Ze se zde vedle
sebe mohli najist lidé raznych platovych t¥id, aniz by dochazelo k né&jakym
konfrontacim, ale také svym nezaménitelnym rokenrolovym stylem, se zdal piilis
idealisticky a predem odepsany k zadniku. Navzdory vSem okolnostem se
»Restaurace” stala jednou z nejslavngjSich na svété a od svého otevieni nedavno
slavila tctyhodné 40. vyroci. Postupem casu ,,Restaurace” expandovala do celého
svéta a nyni se pySni vice jak 170 pobockami ve vice jak 50 zemich svéta (The Story,
2012, online).

»Restaurace”, ktera byla pivodné zaméfena jen na pohostinstvi, rozsifila svoji
prodej tricek slogem ,Restaurace”. Prekvapivy zajem hostli pomohl rozsitit
sortiment a nyni jsou k dispozici nejriznéjsi kolekce obleceni a doplnku, které tvoii
az 40% cast z ptijml organizace. Vysokému zajmu vefejnosti se netési ,,Restaurace*
jen diky své gastronomii ¢i kolekci obleceni, ale je znama také jako tzv. hudebni
muzeum, nebot’ interiéry vSech pobocek ,,Restaurace zdobi originalni memorabilia,
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Kterd maji z pfevazné Casti spojitost s hudbou. Lze se zde shledat s originalnimi
hudebnimi nastroji, obleCenim zpévaki, avSak Ize zde najit i motocykl ¢i dokonce
automobil. Popularitu pomohlo organizaci ,,Restaurace* zvysit poradani festivali a
koncertt, na jejichz programech figuruji jména, jako jsou Madona, The Who, Elton
John, Linkink Park, Bruce Springsteen aj. (The Story, 2012, online).

Vyraznou celosvétovou c¢innosti organizace je charita. Organizace se s podporou
svétoveé zndmych osobnosti vyznamné zapojuje do nejriznéjSich projektii a nékteré
projekty sama organizuje. Z globalnich ¢innosti 1ze jmenovat boj proti rakoviné prsu
¢i prostaty, stavba nemocnic a $kol v Indii, pomoci détem bez domova, plnéni pfani
tézce nemocnych, projekty na ochranu zivotniho prostiedi aj. Kazda pobocka si
nasledovné vytvari svlj vlastni charitativni program zameétfeny na problematiku
lokality, ve které se pobocka nachazi (The Story, 2012, online).

Organizace ,,Restaurace” méa velmi silnou a nezaménitelnou podnikovou kulturu a
vysoky standard sluzeb. Tyto skute¢nosti pomohly organizaci se zviditelnit na trhu a
ziskat Siroky zastup svych pfiznivcd, ktery se kazdym rokem rozsituje. Do Ceské
republiky expandovala ,,Restaurace® pied Sesti lety a t&si se zde velkému Gspéchu, na
to poukazuje také skute¢nost, ze nejednou ziskala ocenéni pobocka roku. Z divodu
udrzeni vysokého standardu a dobré povésti si organizace vybira své pracovniky
velmi peclivé a s ohledem na svoji silnou, specifickou podnikovou kulturu vénuje
adaptaci novych pracovniki zvysSenou pozornost. Organizace si je plné védoma, ze
pracovnici jsou jednim z pilifd, na kterych stoji tspéch organizace, nebot’ jsou to
prave oni, ktefi vytvareji atmosféru a prostiedi, do které¢ho se hosté radi vraci.

3.2. Adaptacni program v organizaci ,,Restaurace*
V soucasné dobé prazska pobocka ,,Restaurace* zaméstnava 110 pracovnikd, ktefi
jsou rozptyleni do nékolika stfedisek (obchod, restaurace, kuchyné, prodej a
marketing, liniovi manaZefi apod.). Pro kazdé stfedisko je zpracovan specificky
adaptacni program a z tohoto divodu se pozornost bakalaiské prace zaméii na
stiedisko restaurace. Stfedisko restaurace se d€li na dvé Casti, a témi jsou restaurace a
bar. Hlavni body adaptacniho programu stfediska restaurace jsou pro ob& casti

wrwe

v pozadavcich a kompetencich ptislusné pozice.

V organizaci ,,Restaurace* ma adaptacni proces ve své kompetenci manazer tréninku
pracovnikl. Mezi jeho povinnosti nespada jen adaptace pracovnikil, ale soucasti jeho
naplné prace je 1 vzdélavani pracovnikll, planovani jejich kariéry a rozvoje, vytvateni
plant (adaptac¢nich, vzdélavacich, kariérnich aj.) nejen pro pracovniky prazské
pobocky, ale také 1 pro manaZery z jinych pobocek, ktefi se pfijedou seznamit
S organizaci, nez nastoupi ve své pobocce do manazerské pozice (MIT manual, 2014,
online). Manazer tréninku spolupracuje se vSemi utvary v organizaci, zejmena
S personalnim {tvarem a liniovymi manazery. Spoluprace s personalnim Utvarem
probihd zejména v prubéhu piijiméani novych pracovniki, pravidelnych hodnoticich
pohovorech, planovani kariéry pracovnikd a vzdélavani pracovniki. S liniovymi
manazery manazer tréninku spolupracuje neptetrzité, nebot’ po orientaci pracovnikli
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pfedava manazer tréninku nové pracovniky liniovym manazerim (manazerim useku,
do kterého novy pracovnik nastupuje), na jejich podnét je pracovnikiim nabidnut
kariérni postup a nasledny trénink ¢i vzdélavani, s nimi je konzultovand potieba
Skoleni pro pracovniky aj. (Policies shmolicies!, 2012, online). Zakladni koncept, dle
kterého manazer tréninku postupuje a pracuje, je nastaven celosvétové pro vSechny
pobocky stejné¢ a je prezentovan v MIT manualu, ktery je totozny pro vSechny
pobocky. Manazer si zdkladni koncept dopliuje a rozviji dle svych potieb a
kreativity, avSak zaklad musi mit vSechny pobocky zalozené na stejné bazi z divodu
Casté rotace manazert a pracovnikli mezi pobockami.

Adaptacni program organizace .,Restaurace“

Adaptacni program organizace se skladd z n¢kolika ¢innosti, které na sebe vzajemné
navazuji a dohromady vytvaii proces, ktery ma za tkol zpfijemnit a usnadnit
pracovnikovi nastup na novou pracovni pozici, do nového prostiedi a ztotoznit se
snovymi pracovnimi Ukoly a povinnostmi. Adapta¢ni program organizace je
rozdélen na dvé Casti a t€émi jsou orientace novych pracovniki a tréninkovy program.
Informace potiebné k popisu adapta¢niho programu byly ¢erpany z MIT manualu
(MIT manual, 2014, online).

Orientace novych pracovnikli

Orientace novych pracovniku se pracovnik Gc¢astni prvni den nastupu do organizace a
jeho ucast je povinnd. Bez ucasti na orientaci nemize byt pracovnik zafazen do
tréninkového programu. Orientace se zcastiiuji vSichni pracovnici bez ohledu na
pozici, na Kterou v organizaci nastupuji, nebot’ orientace je sestavena z informaci,
které jsou zajimavé a uzitecné pro vSechny Utvary organizace. Orientace (i nasledny
adaptacni program) probiha vzdy v anglickém jazyce, nejen z divodu ze v organizaci
pracuje mnoho cizincli, ale také proto, Ze hlavnim komunika¢nim jazykem
Vv organizaci je angliCtina a jiz béhem tréninku a adaptace manazeti poznaji, zda je
znalost angli¢tiny pracovnika na poZadované urovni.

Orientace novych pracovnikli trvd jeden den a probihd v budové organizace.
Orientace m& podobu kratkych videi, kterd jsou sestavena do po sobé jdoucich
navazujicich blokid. Kazdy blok mé za kol seznamit pracovnika s ur¢itou strankou
organizace. B&hem orientace je pracovnik seznamen s historii organizace, jeji
filozofii a kulturou organizace. Dale jsou V prezentaci vSeobecné predstaveny
postupné vSechny Utvary organizace, charitativni projekty, do kterych se organizace
zapojuje, zaméstnanecké benefity aj. Po ukonceni prezentace nasleduje prohlidka
veskerych prostor organizace a seznameni s jednotlivymi pracovnimi Useky, do
kterych budou pracovnici zafazeni. Na zavér orientace je vymezeny ¢as na pripadné
dotazy pracovnikli, pfeddni uniforem a bali¢eku tréninkovych materialii. Soucasti
balicku je ucebnice, pracovni sesit, studijni karty, informace o historii, jmenovka,
stru¢né informace o organizaci (oteviraci doba, telefonni ¢isla, adresa apod.), rozpis
smén pracovnika se seznamem piidélenych trenéri, ktefi budou nového pracovnika
provazet po celou dobu tréninku.
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Treninkovy program

Po absolvovani orientace pracovnik nastupuje na svoji prvni sménu, kterou ho
provazi ptidéleny trenér. Kazda pracovni sména v organizaci zacina kratkym
setkanim pracovniki, na kterém jsou sezndmeni s planem dne, novinkami, zménami
apod. Novy pracovnik je na tomto setkdni uveden svym trenérem do kolektivu a
predstaven svym spolupracovnikiim. Po ukonceni setkani nasleduje kratky pohovor
S liniovym manazerem, jehoz naplni je jen vzajemné predstaveni obou stran.
Nasledn¢ se pracovnici rozejdou na sva stanovisté a zacinaji plnit své pracovni
povinnosti.

Tréninkovy program pracovnikii baru a restaurace je odliSny od jinych utvart tim, Ze
pracovnici absolvuji tzv. cross trénink, ktery trvd 4 dny a b&hem ného stravi
pracovnik jednu pracovni sménu na pracovisti jiného Utvaru.

Cross trainig

Zatazeni cross tréninku ma za tkol seznamit nového pracovnika s chodem
organizace, s fungovanim ostatnich ttvart a jejich vzajemnou spolupraci. V kazdé
¢asti cross tréninku mé novy pracovnik ptridéleného trenéra, ktery ho jeho sménou
provadi. Tato ¢ast tréninku pracovnika pouze seznamuje s organizaci a pracovnik
nema k dispozici zadnou literaturu ¢i pisemné materialy (informace ziskané pii cross
tréninku nejsou soucasti zavérecného testu, jsou jen dopliujici). Absolvovani cross
trainingu spliiuje kromé své adaptacné-vzdélavaci funkce také jiné funkce, ze kterych
je nejdalezitéj$i posilovani vzajemné spoluprace, tolerance a komunikace mezi
pracovniky, nebot’ pracovnici ziskaji pfehled o mnoZstvi a naro¢nosti pracovnich
povinnosti na ostatnich pracovistich a snizuje se tim napéti a nevrazivost mezi useky
a to hlavné v ruSnych a stresovych dnech. Pracovnici baru jsou béhem cross tréninku
poslani na pracovisteé expo, hostesek, restaurace a do obchodu.

Pracovi$té expa se nachazi v predni ¢asti kuchynég, jehoz nejcastéjSim pracovnikem
je supervizor kuchyné. Jeho pracovni napln je kompletovani a kontrola objednavek,
organizace prace v kuchyni, komunikace s pracovniky restaurace a pfiipravny, a
celkové zajisténi plynulého chodu kuchyné béhem celé pracovni smény. Smyslem
zafazeni pracovisté¢ expa do cross trainingu je, aby se novy pracovnik seznamil
s produkty organizace ,,Restaurace® a szil se se vzhledem a zpiisobem servirovani
téchto produktl. Organizace ,,Restaurace dba na kvalitu svych produktt a je pro ni
dilezité, aby zpracoviSté¢ expa nebyl vydan produkt, ktery nebude spliovat
poZadovanou kvalitu jak zchutového tak ze vzhledového hlediska. Pfi zapojeni
kompletovani objednavek si novy pracovnik rychleji osvoji uroven této kvality a
nebude pro ného tak naroéné se to z poskytnuté literatury naucit.

Druhym stanovistém cross trainingu je pracovni usek hostesek. Pracovnikovi je opét
pfidélen trenér, ktery ho doprovazi celou pracovni sménu. Pracovisté hostesek se
rozdéluje na vnitini a vnéj$i pracovniky. Vnéjsi pracovnici stoji u hlavnich dvefi a
jejich naplni prace je vitani a louceni se s hosty. Béhem cross trainingu je vSak novy
pracovnik pfifazen k vnitinim pracovnikim, ktefi maji na starost usazovani hosti,
aby dochazelo ke stejnému zatéZovani pracovnikli restaurace. Tento systém ma
zaroven eliminovat nedodrzovani ¢asovych limitl servisu a celkové zhorSeni kvality
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obsluhy v rusnych dnech. Novy pracovnik je zafazen na pracovisté hostesek, aby se
seznamil s organizaci a ¢islovanim stolti v organizaci, naucil se pravidla komunikace
se zékaznikem, pravidla telefonické komunikace, postupu v piipadé pozaru aj.

Dalsim pracovistém je usek restaurace (v pfipadé, ze novy pracovnik nastupuje
Vv organizaci na pozici barmana). Novy pracovnik projde se svym trenérem vSechny
povinnosti pracovnika restaurace. Kazdy pracovnik restaurace mé ve své kompetenci
urCity pocet stolit (svoji sekci), o kterou se cely veCer stara, zaroven si vSak
pracovnici restaurace pomahaji se servisem objednavek a z toho divodu se musi
pracovnik dobfe orientovat v rozestavéni stolii po celé organizaci. Pracovnik
restaurace se vSak nesoustfedi pouze na své svéfené hosty, ale méa na starosti také
¢ast z celkovych povinnosti, které jsou rozdé€leny mezi vSechny pracovniky
restaurace, témi jsou naptiklad zaji§tovani inventaie po celou pracovni sménu, péce
o kévovar apod. Zarovenn se na konci pracovni smény pracovnici déli o uklid
restaurace. Pracovnici baru a pracovnici restaurace spolu velmi Uzce spolupracuji a
zatazeni pracovisté restaurace do cross trainingu barmanim je vice nez zadouci,
nebot’ se stava, ze pracovnik baru je pozadan manaZerem dne, aby v napjatych
situacich pomohl v restauraci. Novy pracovnik se tak seznami s pozadovanou
kvalitou a rychlosti servisu Vv restauraci a zaroven se systémem jak pracovnici
restaurace spolupracuji a komunikuji.

Poslednim pracovi§tém cross trainigu je pro pracovnika baru obchod. Pracovnici
baru spolupracuji s pracovniky obchodu minimalng, ale zafazeni jejich pracovisté do
tréninku je velmi dulezité, aby se novy pracovnik sezndmil s nabizenym zbozZim
organizace ,,Restaurace* a také s jeji charitativni ¢innosti, nebot’ jsou to pravé oni,
kteti prodejem zboZi v obchod¢ ziskavaji finan¢ni prostfedky pro mnohé charitativni
projekty organizace. Pracovnik baru musi zndm vSechny produkty, protoze by m¢l
byt schopen odpovéd’ na ptipadny dotaz zakaznika, ktery si toto zbozi mize zakoupit
také na jejich pracovisti. Je tedy nutné, aby mél pracovnik baru alesponi vSeobecny
pfehled o nabizeném zbozi v obchodé¢ a charitativnim projektu, ktery prodej
konkrétniho zbozi podporuje.

Pracovnici restaurace maji ve svém cross trainingu zarazen Usek baru, kde pod
z barového useku je bliz8i seznameni s nabizenymi viny, likéry apod., nebot’
pracovnik restaurace musi byt schopen reagovat na dotazy zdkaznikd, ktefi maji
mnohdy své oblibené znacky ¢i roc¢niky likérd, a musi byt schopni jim nabidnout
vhodnou alternativu v piipadé, Ze se jejich oblibeny likér v nabidce nevyskytuje.
Dale se pracovnik sezndmi s mixologii koktejlti, jejich chuti a sloZenim, protoze
hosté si rad&ji nechaji napoj doporucit, nez aby si vybrali dle nazvu z nabizeného
menu. Rozsadhlost znalosti, které musi znat pracovnik baru je velmi Siroka a
pracovnikovi, ktery je na tomto pracovisti pouze na cross traingu, je poskytnut pouze
vSeobecny piehled, nebot’ za jednu pracovni sménu nelze pracovnikovi poskytnout
vice informaci.
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Tréninkovy program na pracovisti

Druhou ¢ast tréninku jiz pracovnik absolvuje na svém pracovisti. Novy pracovnik méa
k dispozici uéebnici, ve které najde informace o historii organizace ,,Restaurace®, jeji
vize, cile a motta. Podkladem pro deskripci tréninkového programu poslouzili
informace z tréninkové uéebnice Guide to greatness. Déle je v u¢ebnici piedstavena

vvvvvv

lokalit, kde se organizace vyskytuje. Soucésti studijnich materidlli je brozurka
s recepturami koktejlt a pokrmu, které si pracovnik béhem tréninku musi osvojit.
Barové receptury se musi naucit zpaméti, avSak slozeni pokrmil nemusi pracovnik
baru znat dle gramaze, nybrz mu staci jen znat slozeni pokrmii. Pro kazdodenni
testovani a posilovani znalosti nového pracovnika ma trenér k dispozici tzv.
trenérské hraci karty, které maji podobu obycejného balicku hracich karet, nybrz na
jejich strankach jsou nejriznéjsi otazky, ukoly a informace. Formou hry (zalezi na
pottebach trenéra) zdokonaluje trenér ptipravenost nového pracovnika na zavérecny
test. Trenér s pracovnikem postupuje dle harmonogramu, ktery je uvedeny
V pracovnim seSitu, ktery je rozdélen do Sesti pracovnich dnd. Harmonogram je
sestaven z toho dtivodu, aby se piedeslo piehlceni informacemi béhem prvnich dnt,
a zaroven zajiStuje, aby byl novy pracovnik seznamen se vSemi potiebnymi
informacemi. Béhem prvniho dne se pracovnik dozvi, co definuje roli barmana,
vzhled uniformy, barovou filozofii, pozadovanou kvalitu a rychlost servisu, pfistup k
zakaznikiim, zptisob feSeni nespokojenosti zakaznik a striktni piistup k zékazu
podavani alkoholu nezletilym. Druhy den se zaméfuje na organizaci baru,
predstaveni produktii, barovych standardii, barovych receptur, pravidel hygieny,
povinnosti pfi otevirani a zavirani baru, proces pii predavani smény. Tteti den se
pracovnik jiz seznamuje S pokladnim systémem a procesy s nim spojené, jak
postupovat béhem prebirani a odevzdavanim penéz a sestavovani reportii. Ctvrty den
je zaméfeny na komunikaci se zakaznikem, sugestivni prodej a vybér zbozZi z
obchodu vhodny pro prodej na baru, telefonni komunikace, proces vitani hostti, ale
také na zplsob noSeni inventafe, spravny vzhled produktt a jejich spravné sloZeni.
Paty den se pracovnik seznamuje s memorabiliemi, které zdobi stény organizace a s
rozséhlou charitativni ¢innosti organizace, Sesty den slouzi jiz k opakovani vSech
informaci a dovednosti, které pracovnik béhem tréninku ziskal. V pribéhu kazdého
dne z tréninku na pracovisti ma pracovnik za kol naudit se urcity pocet receptur
napojii a pokrml nabizenych v organizaci. Tyto receptury jsou neustdle opakovany
béhem celého tréninku, nebot’ pfesné znéni receptur je pozadovano v zavéreCném
testu.

Na konci kazdé smény nasleduje shrnuti celého pracovniho dne pracovnika, béhem
kterého si s trenérem opakuji informace ziskané béhem pracovni smény. Posléze se
uskuteéni kratké setkdni s manaZerem smény, ktery ve vzajemné diskuzi
s pracovnikem a trenérem zjistuje, jaké nové znalosti pracovnik béhem tréninku
ziskal a zda probé&hl tréninkovy den v oboustranné spokojenosti. Béhem tréninku je
pfidélovano novému pracovnikovi stile vice samostatnych ukold, avSak stale ma
k dispozici svého trenéra. Po ukonéeni tréninku je pracovnikovi piedlozen zavérecny
test (ukdzka jedné casti zavéreéného testu v priloze 4, z diivodu rozsahlosti neni v
ptiloze uvedena druha ¢ast testu, ktera se zamétuje na receptury napoji a pokrmi),
ktery proveéfi znalosti, které pracovnik béhem tréninku ziskal. Vyhodnoceni testu
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provadi manazer tiseku, do kterého je pracovnik pfifazen, a jeho vysledek konzultuje
s manazerem tréninku. V pfipadé, Zze pracovnik nedosdhne v testu pozadované
urovné, je pracovnik vracen do tréninku, ve kterém opétovné prochazi cely
harmonogram tréninkovych smén. Po opétovném netspésném slozeni zavérecného
testu je s pracovnikem rozvazan pracovni pomér. Po uspé$ném slozeni zavérecného
testu je adaptace nového pracovnika ukonfena a pracovnik se stava jiz
plnohodnotnou soucasti pracovniho tymu a na pracovisti pracuje zcela samostatné.

3.3. Dotaznikové Setreni a jeho vyhodnoceni

V organizaci ,,Restaurace“ bylo provedeno dotaznikové Setfeni, jehoz ucelem bylo
zjistit, jak vnimaji cely proces adaptace samotni pracovnici. Vybrana skupina 43
pracovnikii organizace, kterd se zapojila do dotazovani, byla sestavena ze
vSech pracovnikti baru, restaurace a hostesek, kteti dotaznik vyplnovali zcela
anonymné. Dotaznik byl pracovnikim pfeddn béhem kazdodenniho setkani
pracovnikli pied zahdjenim smény, po kterém byl vyplnény dotaznik opétovné
pracovniky odevzdan. Vzhledem Kk pfimému kontaktu s pracovniky béhem
vypliiovani dotaznik®i, bylo mozné pozorovat jejich reakce na otazky v dotazniku a
jejich vzajemnou diskuzi nad problematikou adaptace novych pracovniki. Data
ziskana z dotazniku byla zpracovana pro lepsi piehlednost do tabulek, které odrazeji
postoj pracovniki k adaptacnimu procesu organizace. Celé dotaznikové Setfeni je
k nahlédnuti v pfiloze 2. Soucasné byl proveden rozhovor s manazery jednotlivych
useku (baru, restaurace, hostesek, obchodu a tréninku), jehoZ ulohou bylo poskytnout
pohled na problematiku adaptatniho programu ze strany vedeni organizace
(rozhovory s manazery jsou uvedeny V piiloze 3).

Tabulka 2 Pracovnici, kteFi pracuji v organizaci déle nez dva roky

Pracovnici baru | Pracovnici restaurace Hostesky Celkovy pocet
dotézanych
pracovniki

6 11 3 43
75% 48% 25% 47%

Zdroj: dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani

Organizace ,,Restaurace upiednostiiuje uzavirat pracovni poméry na dobu urcitou a
nasledné¢ pracovni pomér prodlouzit s pracovniky, se kterymi je organizace
spokojena. 75% pracovnikil baru pracuje v organizaci déle nez dva roky a maji jiz
pracovni pomér na dobu neurcitou. Pocet pracovnikii restaurace, ktefi pracuji
Vv restauraci déle nez dva roky, je jen 48%. Pouze tfi pracovnici tseku hostesek
pracuji v organizaci déle nez dva roky. Tento rozdil lze vysvétlit skutecnosti, Ze
pracovnici restaurace a hostesek jsou pfevazné studenti, ktefi si touto praci
vydélavaji pti studiu a také tim, ze pracovnici, ktefi jsou pfijati na pozici hostesky, se
Casto zajimaji o praci v restauraci a posléze na baru. Celkovy pocet pracovniki, kteti
jsou v organizaci déle nez dva roky, je 47%. Casovy usek dvou let byl vybréan
z diivodu lehké zmény adaptacniho programu, kterd probéhla pfed dvéma lety. Tato
zména spocivd ve stfidani trenérli, ktefi jsou pfidéleni pracovnikovi b&hem
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adaptacniho procesu. Pfed touto zménou mél pracovnik po celou dobu adaptace
stejneho trenéra.

Tabulka 3 Piredchozi zkuSenost se sou¢asnym pracovnim oborem

Pracovnici baru | Pracovnici restaurace Hostesky Celkovy pocet
dotazanych
pracovnikli

6 17 0 43
75% 74% 0% 53%

Zdroj: dotaznikové Setteni, vlastni zpracovani

Z tabulky ¢. 3 je patrné, ze vétSina pracovnikt baru a restaurace méla piedeslé
zkuSenosti v oboru pohostinstvi a gastronomie, nez zacali pracovat v organizaci
,Restaurace”. Zadny pracovnik, ktery je v soutasné dob& v organizaci zaméstnan na
pozici hostesky, nemél predeslou zkuSenost s podobnou pracovni pozici. Celkovy
pocet pracovnikd, kteti jiz pracovali na obdobné pozici, je 74%. Lze piedpokladat, ze
tito pracovnici méli v adaptaénim procesu zvyhodnénou pozici, nebot jejich
zkuSenosti jim pomohli se rychleji zorientovat a ztotoznit se s pracovnimi tkoly.

Tabulka 4 Kladné hodnoceni Gvodniho videa a orientace

Pracovnici baru | Pracovnici restaurace Hostesky Celkovy pocet
dotdzanych
pracovnikli

5 20 12 43
62% 87% 100% 86%

Zdroj: dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani

Orientace a tivodni video nebylo pracovniky baru pfili§ kladné¢ ohodnoceno. Pouze
62% pracovnikl baru shledalo orientaci a ivodni video uZzite¢né pii jejich nastupu do
organizace. Naopak 87% pracovnikli restaurace a 100% pracovnikii hostesek
oznacilo orientaCi a uvodni video za napomocné pii seznameni s organizaci. Celkem
86% oslovenych pracovnikti hodnotilo orientace za vhodné seznameni s organizaci
»Restaurace”. Zastupci vedeni organizace ,Restaurace” se shoduji v kladném
hodnoceni Uvodniho videa a orientace nejen z divodu, Ze se pracovnik seznami
s organizaci, ale také z pracovnika opadne nervozita a sezndmi s ostatnimi novymi
pracovniky a jiz béhem prvniho dne se stane Clenem jisté socidlni skupiny a Iépe se
posléze zatazuje do kolektivu.

Tabulka 5 Pozitivni vliv cross trainingu na adaptaci pracovnikii

Pracovnici baru | Pracovnici restaurace Hostesky Celkovy pocet
dotdzanych
pracovnikil

5 22 12 43
62% 96% 100% 91%

Zdroj: dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani
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Cross training je z pravidla prvni casti adapta¢niho pracovniho procesu, ktery
spoc¢iva v tzv. koleCku, kdy pracovnik projde n€kolik pracovist’ organizace. Tuto Cast
adaptacniho procesu kladn¢ ohodnotilo 62% pracovniki baru, 96% pracovnikl
restaurace a 100% pracovnikd hostesek. Cross training je celkové kladné pracovniky
pfijat, nebot’ usnadnuje celkovou orientaci na pracovisti a pracovnici ziskaji prehled
0 mnoha pracovnich procesech v jinych oddélenich.

Tabulka 6 Spokojenost se sou¢asné nastavenym ¢asovym fondem pro cross traning
Pracovnici baru | Pracovnici restaurace Hostesky Celkovy pocet
dotazanych
pracovnikli
S) 7 12 43
62% 30% 100% 56%

Zdroj: dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani

Nebot je cross training v organizaci velmi obliben, byla do dotazniku zatazena také
otazka ohledné délky trvani cross trainingu, béhem jehoz trvani pracovnik vystiida
nékolik pracovist, na kazdém z nich je vSak pouhy jeden den. 62% pracovnikl baru
jsou ndzoru, Ze jeden den je na urCitém pracovisti dostacujici. Navzdory tomu
pracovnici restaurace by ocenili prodlouzeni doby, kterou setrvavaji béhem cross
traningu na jednotlivych pracovistich. Jen 30% pracovniki restaurace je spokojena se
soucasnou podobou cross trainingu. Naopak vSichni pracovnici z utvaru hostesek
jsou spokojeni se soufasnym nastavenim cross trainingu. Celkové je spokojeno
pouze 56% pracovniku s variantou jednoho dne. Kladné se k otazce cross trainingu
stavi i vedeni organizace ,,Restaurace®, které je piesvédceno 0 jeho pomoci novym
pracovnikiim pfii adaptaci, avSak neni jiz naklonéno k prodluzovani Casu, ktery je pro
néj vyhrazen. Pro prodlouZeni cross trainingu je pouze manazer trainingu, ktery Si je
také védom, Ze by to pfineslo finanéni a asové zatiZzeni vSem pracovnim tsekiim.
ManaZer restaurace je nazoru, ze by jeho pracovnici méli ziistat na pracovisti expa
delsi dobu, 1 na ukor ostatnich stanovist’ cross trainingu, kterym nepiiklada takovou
dilezitost.

Tabulka 7 Negativni vliv stfidani trenéra na adaptaci pracovnika

Pracovnici baru | Pracovnici restaurace Hostesky Celkovy pocet
dotézanych
pracovnikil

7 15 9 43
88% 65% 75% 72%

Zdroj: dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani

Nasledujici ¢ast dotazniku je smérovana na spokojenost pracovniki s pfifazenim
trenéra béhem adapta¢niho procesu. 98% dotdzanych je presvédCena o tom, Ze
pfitomnost trenéra béhem adaptace je velmi piinosna pro lepsi orientaci na pracovisti
a pomaha pro rychlejsi adaptaci nového pracovnika (pfiloha 2). Informace, které
poskytuje tabulka 7, poukazuji na spokojenost pracovnikl se stfidanim trenéra
béhem adaptacniho procesu. Pracovnici baru jsou z 88% presvédceni, Ze stiidani
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trenéra béhem adaptace ovliviiuje kvalitu tréninku a adaptace, pracovnici hostesek s
nimi souhlasi z 75% a pracovnici restaurace jejich nazor sdileji jen z 65%.

Tabulka 8 Stabilni trenér po celou dobu adaptace

Pracovnici baru | Pracovnici restaurace Hostesky Celkovy pocet
dotézanych
pracovniki

6 11 10 43
75% 48% 83% 63%

Zdroj: dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani

V tabulce 8 udaje navazuji na problematiku stéidani trenéri béhem adaptace. 83%
hostesek by uvitalo, kdyby se trenér béhem adaptace nového pracovnika nestiidal.
Pracovnici baru jsou stejného nazoru z 48%, avsak pracovnici restaurace by uvitali
stabilizaci trenéra jen z 48%. Pracovnici vSech stiedisek by podpotili zménu, ktera
by spocivala v zachovani jednoho trenéra béhem celého procesu adaptace, ktery by
nového pracovnika provazel jeho prvnimi dny v organizaci, z 63%. Manazefi jsou
piesvédceni, Ze by bylo vhodnéjsi, aby mél novy pracovnik béhem svého tréninku
stalého trenéra. Jako divod uvedli sjednoceni tréninku, moznost vyssi kontroly
trenéra, ktery by mohl nést odpovédnost za cely trénink nového pracovnika,
vytvoreni diveéry mezi trenérem a pracovnikem aj. Manazer restaurace dodava, ze
jeho pracovnici nejsou pro stfidani trenéra pouze z obavy, Ze by si povahové
nemuseli rozumét.

Tabulka 9 Jazykova bariéra béhem tréninku

Pracovnici baru | Pracovnici restaurace Hostesky Celkovy pocet
dotdzanych
pracovnikti

5 6 2 43
62% 26% 17% 30%

Zdroj: dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani

Mezi pracovniky organizace ,,Restaurace® také patii mnoho cizincu z nejriznéjSich
zemi svéta a neni vyjimkou, Ze je novému pracovnikovi pfifazen trenér, se kterym
pracovnik musi komunikovat v anglickém jazyce. Tato skute¢nost by neméla byt
prekazkou, protoZze pracovnici jsou jiz béhem pfijimacich pohovorli sezndmeni
s nutnosti kazdodenniho pouzivani anglického jazyka na pracovisti. Pfesto vyvstava
otazka, zda by pracovnici nebyli rad¢ji, kdyby byl novym pracovnikiim, kteti
pochazeji z Ceské republiky (Slovenska), piidélen pracovnik, ktery mluvi eskym
jazykem. Na tuto otazku maji pracovnici rozdilny ndzor. 62% pracovnika baru si
mysli, Ze by pro adaptaci novych pracovnikli bylo vhodné&s$i, pokud by novy
pracovnik mluvil ¢eskym jazykem, bylo by vhodné mu ptidélit také trenéra, ktery
mluvi ¢esky. Pracovnici restaurace jsou opacného minéni a 74% z nich si nemysli, ze
by tento jev ovliviioval kvalitu tréninku a neshledavaji spole¢nou fe¢ podstatnou pro
trénink. Stejného nazoru jsou i pracovnici hostesek, nebot’ 83% z nich neshledava
jazykovou bariéru béhem tréninku. Dotaznik se dotykd podobné problematiky
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v otazce, zda by bylo vhodné mit podpiirnou literaturu a studijni materialy v afednim
jazyce zem¢, ve které se pobocka nachazi (zde v ¢eském jazyce). Materialy v ceském
jazyce by ocenilo jen 30% z celkového poctu dotazanych pracovnikt, z nichz vétsi
zajem projevili opét pracovnici baru (pfiloha 2). Zajimavé je zaroven zjisténi o
nazoru pracovnikll na podptrnou literaturu, jakozto pomutcku ke snadnéjsi a rychlejsi
adaptaci pracovnikil. Jen 62% pracovnikli baru povazuje tyto materidly za uzite€né
pii adaptaci, kdezto pracovnici restaurace a hostesek ohodnotili literaturu v 91%
kladn¢ (ptiloha 2). Zastupci vedeni organizace shledavaji dostatecné disponovat
literaturou v anglickém jazyce a neshledavaji na svych pracovistich zadnou
jazykovou bariéru. Pouze manazer baru a manazer tréninku vyjadiuji podporu
zhotoveni alesponl né&jaké zkracené verze v Ceském jazyce. ManaZer tréninku je
dokonce néazoru, ze by méli byt vSechny materidly vyhotoveny ve tfech svétovych
jazycich, avsak je si védom vysokych nakladu, které by toto opatieni vyvolalo.

Tabulka 10 Vhodnost zai-azeni tréninkové ¢ipové karty do tréninku

Pracovnici baru | Pracovnici restaurace Hostesky Celkovy pocet
dotézanych
pracovnikil

5 20 Otézka 43
nevyplnéna
62% 87% 81%

Zdroj: dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani

Béhem adaptace se novy pracovnik seznamuje s pokladnim systémem, ve kterem se
nachazi polozky vSech nabizenych produktii a jejich moznych doplikid. Vzhledem
k rozsahlosti nabidky, kterou organizace ,,Restaurace” prezentuje, se v pokladnim
systému nachdzi mnoho polozZek, které jsou identifikovany rliznymi zkratkami, a
orientace v nich je pro nového pracovnika v prvnich dnech obtizna. Kazdy pracovnik
disponuje svou ¢ipovou kartou, kterd nese jeho jméno, s kterou je opravnén zadavat
objednavky. Pokladni systém je vybaven tréninkovou funkci, kterd poskytuje
moznost zkouset si vSechny funkce systému, aniz by pracovnik mél obavu, Ze svoji
chybou zpiisobi chybnou operaci. Moznost disponovat touto tzv. tréninkovou kartou
by ocenilo 62% pracovnikti baru a 96% pracovniku restaurace. S timto ndzorem se
ztotoziuje 1 manazer baru, ktery souhlasi se skutec¢nosti, zZe tréninkova Cipova karta
by byla vhodnou pomtickou pfi tréninku. Lze ptedpokladat, Zze pracovnikim v Useku
restaurace by tréninkova karta pomohla pti adaptaci vice, nebot’ polozek, ve kterych
se musi novy pracovnik z jejich useku zorientovat, je mnohem vice, nez které si musi
beéhem prvnich dnl osvojit pracovnik baru. Hostesky nepouzivaji zddnou cipovou
kartu a z tohoto diivodu na o4dzku neodpovidaly.

Tabulka 11 Kladné hodnoceni umisténi setkdni s manaZerem po konci smény

Pracovnici baru | Pracovnici restaurace Hostesky Celkovy pocet
dotdzanych
pracovnikil

3 12 3 43
38% 55% 25% 42%

Zdroj: dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani
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Béhem adaptace jsou trenérem neustale provéfovany znalosti nového pracovnika,
které v dosavadnim prub&hu adaptace zatim ziskal. Ve vétSiné piipadu probiha
testovani Gstni formou kladeni otdzek, které jsou v nasledné diskuzi spolecné
vyteseny, pokud si novy pracovnik neni jisty odpovédi. Tuto formu tréninku hodnoti
kladn¢ 98% z celkového poctu dotazanych (ptiloha 2). Kazdy tréninkovy den je
zakonCen kratkym posezenim nového pracovnika, jeho trenéra a manazera smeény,
béhem kterého spolu prodiskutuji a zhodnoti cely pracovnikiv den a zaroven
manazer smény provéiuje, jaké nové znalosti béhem dosavadni adaptace pracovnik
nabyl. S umisténim této schizky na konec pracovni smény je spokojeno pouze 48%
z celkového poctu dotazovanych pracovnikli. Pracovnikiim restaurace vyhovuje
nacasovani z 55%, pracovnikim baru jen z 38% a hosteskdm dokonce jen z 25%. Ze
zjisténych hodnot lze vycist, Ze by vice jak poloviné pracovnikiim vyhovovalo
pfesunout schiizku s manazerem na za¢atek nasledujici smény. Testovani na konci
smény vyhovuje manazerovi hostesek a manazerovi obchodu, ktefi neshledavaji
rozdil mezi tim, zda by byl pfesunut pohovor na pocatek smény anebo by byl
ponechan v soucasné podobé. Ostatni manazefi by byli pro pfesunuti pohovoru na
pocatek smény z divodu umoznéni leps$i ptipravy pracovnika na pokladané otazky.

Tabulka 12 Dostate¢na angazovanost manaZeri v adapta¢nim procesu

Pracovnici baru | Pracovnici restaurace Hostesky Celkovy pocet
dotézanych
pracovnikil

5 21 10 43
62% 91% 83% 84%

Zdroj: dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani

Tabulka ¢. 12 poukazuje na angazovanost manazerd béhem adaptacniho procesu.
91% pracovnikil restaurace pocituje, ze manazer jim byl béhem adaptace oporou a
aktivné se zapojuje do adaptace novych pracovniki. Hostesky také citi podporu
manazerského tymu béhem adaptace a 83% jich je spokojeno s jejich angazovanosti,
kdezto pracovnici baru tento ndzor sdileji jen z 62%. Naopak podporu a pomoc od
ostatnich spolupracovnikti béhem adaptace ohodnotilo kladné 98% z celkového
poctu dotdzanych. Osloveni manazefi jsou stejného nazoru, ze vzajemné se vSichni
Vv organizaci podporuji a snazi si navzajem pomahat, pouze manazer tréninku se
domniva, Ze by se m¢li manaZefi vice zapojovat do adaptace novych pracovnikii a
neni spokojen se soucasnou situaci.

Tabulka 13 Optimalni kvalita zavére¢ného testu

Pracovnici baru | Pracovnici restaurace Hostesky Celkovy pocet
dotdzanych
pracovnikil

4 19 12 43
50% 83% 100% 81%

Zdroj: dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani

Adaptacni program pracovnik zavrSuje vypracovanim zavéreCného testu, ktery
shrnuje vSechny znalosti, které pracovnik béhem svého tréninku ziskal. Nejvétsi
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spokojenost s testem projevili hostesty, které jsou s nim absolutné¢ spokojeni.
Pracovnici restaurace jsou spokojeni v 83%. Naopak pracovnici baru jsou spokojeni
s testem jen z 50%, zbytek pracovnikl je toho nazoru, ze je test piili§ jednoduchy a
jeho narocnost by se méla zvysit.

Tabulka 14 Dostateéné doba adaptace

Pracovnici baru | Pracovnici restaurace Hostesky Celkovy pocet
dotazanych
pracovnikli

4 20 11 43
50% 87% 92% 81%

Zdroj: dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani

V tabulce ¢. 14 je patrné, ze pracovnici baru nejsou spokojeni se soucasnou délkou
adaptace a 50% z nich by podpofili prodlouzeni adapta¢niho procesu. Pracovnici
restaurace jsou opacného nazoru a 87% z nich vyhovuje nastavena délka adaptace. S
jejich nazorem se ztotoznuji také hostesky, které jsou s dobou adaptace spokojené z
92%. Rozchod v nazoru stiedisek lze wvysvétlit naplni adaptaéniho procesu
pracovnikd, nebot” pracovnici baru se musi v kratkém case pfesné nauc¢it mnoho
receptur, na kterych je zalozena hlavni pracovni naplii pracovnika. Manazer baru je
stejného ndzoru jako pracovnici baru, dle jeho nézoru by bylo vhodné prodlouzit
adaptaci pouze na baru a Vvrestauraci ponechat souCasné nastaveny cCasovy
harmonogram.

Tabulka 15 Celkovéa spokojenost s adaptaci

Pracovnici baru | Pracovnici restaurace Hostesky Celkovy pocet
dotézanych
pracovnikil

6 21 12 43
75% 91% 100% 91%

Zdroj: dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani

ZavereCna otazka se zaméfuje na celkovou spokojenost pracovnikl s adapta¢nim
programem organizace ,,Restaurace®. Z celkového poctu dotazanych je s adaptacnim
procesem spokojeno 91%, z nichZ pracovnici stiediska restaurace a hostesky byli
spokojenéj$i nez pracovnici baru. Adapta¢ni program se shledal s pozitivni reakci i
pfesto, Ze pracovnici ohodnotili dodrZzovani postupu, ktery doprovazi adaptaci
novych pracovniki, kladné z 72% (ptiloha 2). Z&stupci vedeni organizace jsou
vSeobecné spokojeni s podobou adaptace, ktera se v soucasné dobé v organizaci
aplikuje.

Shrnuti dotaznikového Setieni a rozhovori se zastupci vedeni organizace

Spokojenost pracovnikl s adaptaénim procesem organizace ,,Restaurace a pohled na
jeho stavajici formu Ize shrnout tvrzenim, ze pracovnici jsou s celkovym vzhledem
adaptacniho procesu spokojeni. S timto nazorem se ztotoziuje 91% dotdzanych
pracovnikii. Prvni fazi adapta¢niho programu tzv. orientaci pracovniki ohodnotila
vétsina pracovnikid, kterou prezentuje 86%, kladn€, avSak pracovnici baru jsou
kladného nézoru jen z62%. Osloveni manaZefi jednotlivych tusekd schodné
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ohodnotili orientaci novych pracovnikli velmi kladné. Mezi divody jejich kladného
hodnoceni uvedli sezndmeni s organizaci, opadnuti nervozity z nového pracovnika,
sezndmeni s ostatnimi novymi pracovniky, snaz$i zatazeni do pracovni skupiny aj.
91% z celkového poctu dotdzanych pracovnikli povazuji cross training za vhodny
nastroj adaptac¢niho procesu, avsak s jeho podobou (jeden den na kazdém pracovisti)
je spokojeno jen 56% dotazanych. V otazce cross trainingu je zajimavy rozpor mezi
pracovniky baru a pracovniky restaurace. Pracovnici baru jsou spokojeni
S nastavenim Casového planu cross trainingu z 62%, kdezto pracovnici restaurace jen
z2 30%. Vedeni organizace je piesvédfeno o Vysokém vyznamu cross trainingu
behem adaptace podniku. Prodlouzeni cross trainigu je vSak naklonén pouze manazer
tréninku. Manazer restaurace by podpofil prodlouzeni cross trainingu pro jeho
pracovniky na stanovisti expa na ukor (z jeho pohledu) méné dulezitych stanovist'.
Pracovnici velmi kladné¢ hodnoti pfitomnost trenéra béhem adaptacniho procesu,
avsak jsou také presvédcCeni, Ze stiidani trenéra béhem tréninku ovliviiuje negativné
jeho kvalitu, tento nazor sdili 72% dotazanych pracovniki. Stabilniho trenéra by
ocenilo 75% pracovnika baru, 83% hostesek a 48% pracovnikl restaurace. Manazefi
se shoduji, ze stabilita trenéra béhem tréninku by byla vhodnéjsi, nez soucastné
kazdodenni stfidani. Nejen kvili vytvofeni diavérného vztahu mezi trenérem a
pracovnikem a ucelenému tréninku, ale také pro jejich mozZnost kontroly kvality
tréninku a ureni odpovédnosti za trénink konkrétni osobé&. Dotézani pracovnici
vyjadrili svoji spokojenost vV 86% s podplirnymi materialy a také se shodli v 70 %, ze
nepocit'ovali zadnou jazykovou bariéru béhem své adaptace. Ani vedeni organizace
nepozoruje zadnou jazykovou bariéru. Pouze manazer tréninku a manazer baru
vyjadfili, ze by bylo vhodné mit alesponn zkracenou formu materidli v ceském
jazyce, ¢i dokonce aby byly materialy ve vice svétovych jazycich. 98% dotazanych
je spokojeno se systémem prohlubovani znalosti, ktery spoc¢iva v neustalém testovani
a pokladani otazek béhem pracovni smény, avSak 81% dotazanych pracovnikli by
béhem svého tréninku uvitala tréninkovou ¢Eipovou kartu, ktera by jim pomohla
v orientaci na pokladnim systému. Novy pracovnik absolvuje po kazdé své
tréninkové sméné setkani s manazerem smény, béhem kterého manazer zjistuje
dovednosti osvojené pracovnikem. S umisténim tohoto setkani na konec smény je
spokojeno jen 42% dotdzanych, zbylych 58% pracovnikd by upfednostnila piesunout
toto setkdni na zaCatek nasledujici pracovni smény. S umisténim setkani na konci
smény je spojen manazer hostesek a manazer obchodu, naopak manaZer baru,
manazer tréninku a manazer restaurace se shoduji, Ze by ptesunuli schiizku na
pocatek nasledujici pracovni smény. Tento rozpor mezi manaZery lze vysvétlit také
pracovni dobou jejich tvarti, nebot’ pracovnici hostesek a obchodu kon¢i odpoledni
smény kolem ptlnoci, kdezto pracovnici baru a restaurace konci ¢astokrat o n¢kolik
hodin pozdé€ji. Trénink nového pracovnika a zaroven 1 adaptacni proces je ukoncen
skladanim zavérecného testu. S jeho podobou je spokojeno 81% pracovnikt
restaurace, avSak jejich nazor sdili jen 50% pracovnikii baru, ostatni dotazani
pracovnici baru by podpofili zvySeni jeho naro¢nosti. Podporu od svych
spolupracovnikti béhem své adaptace pocitilo 98% dotazanych pracovnikt, kdezto
spokojenost s angazovanosti manazeri béhem adaptaéniho procesu hodnoti kladné
jen 84% dotéazanych. Zastupci vedeni organizace jsou také spokojeni se spolutcasti
pracovnikll a manazerti na adaptacnim procesu novych pracovnikd. V rozporu s nimi
je pouze manazer tréninku, ktery se domniva, ze by se méli manazeti vice aktivné
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zapojovat a zajimat se o adaptaci novych pracovniki. Adapta¢ni proces je
V organizaci nastaven na Casovy usek, ktery trva 14 dni (plati pro pracovniky utvard,
ve kterych bylo provedeno dotazovani). 77% pracovniki restaurace je s timto
nastavenim spokojena, ale pracovnici baru by byli z 50% pro prodlouzeni doby
adaptace. Jejich nazor sdili manazer baru a manazer tréninku, ktefi jsou naklonéni
k prodlouzeni doby adaptace. Dle ziskanych informaci od manazert a informaci
ziskanych z dotaznikového Setfeni je patrna spokojenost s celkovym adaptaénim
procesem, ktery je v organizaci nastaven, avSak jako v kazdém procesu tak i zde jsou
pfilezitosti pro neustalé zdokonalovani.

3.4. Formulace a sestaveni doporuceni pro organizaci

»Restaurace*
Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit nazor a spokojenost pracovnikll
s adapta¢nim programem organizace ,,Restaurace™. Pracovnici ohodnotili adapta¢ni
program Vv celkovém nadhledu kladné a 91% dotdzanych je spokojeno se soucasnou
podobou adaptace, nicméné v nékolika bodech programu pracovnici vyjadfili
nespokojenost. Pracovnici baru neshledavaji uvodni video a orientaci za pfili$
napomocné pii adaptaci pracovnikt, ale pracovnici restaurace a hostesky hodnoti
orientaci pozitivnéji a jsou toho nazoru, Ze zhlédnuti videa jim bylo ndpomocné
Vv jejich adaptaci. Pracovnici se takeé rozchazeji v nazoru na cross training. 62%
pracovnikil baru ohodnotilo cross training pozitivné, kdeZto pracovnici restaurace se
shodli na jeho uZiteCnosti v 96% a hostesky jsou s cross trainingem absolutné
spokojené. Take v dobé, ktera by méla byt v€novana cross trainingu, se pracovnici
neshodli. Barovy Usek je z nadpolovi¢ni vétSiny presvédéen, Ze ¢as vyméieny cross
trainingu je dostacujici, avSak jen 30% pracovnikl restaurace s nimi tento nazor sdili.
Dalsim bodem adaptace, se kterym nejsou pracovnici zcela spokojeni, je stéidani
trenéra béhem adaptace pracovnika. 72% dotazanych pracovnikli se domniva, ze
sttidani trenéra béhem tréninku ovlivituje kvalitu tréninku. VétSi nespokojenost
projevily hostesky (83%) a pracovnici baru, ktefi by také z 75% podpotili stabilitu
tréninku, ktera by spocivala v tom, Ze by nového pracovnika provazel tréninkem jen
jeden trenér. Tuto skutecnost by vSak podpofilo jen 45% pracovnikll restaurace.
Celkové by uvitalo ponechani jednoho trenéra béhem adaptace 63%. Z odpovéedi
pracovnikll je patrné, ze béhem tréninku se neprojevuje jazykova bariéra, nebot” jen
30% z celkového poctu pracovniklt by uvitalo, kdyby ¢eské pracovniky trénovali
Cesti trenéfi, avSak pracovnici baru by z 62% tento postup ocenili. Po kazdé sméné se
trenér, novy pracovnik a manaZer spolu setkavaji a v kratké diskuzi hodnoti
pracovnikliv den a manazer zjiStuje rozsah znalosti, které pracovnik jiz ziskal. Toto
setkani by vsak 58% dotazanych pracovnikl piesunulo na poc¢atek nasledujici smény.
Tento nazor lze odlvodnit tim, Ze novy pracovnik by si mohl srovnat do
nasledujiciho dne své myslenky a v klidu si znovu projit své pozndmky, aby mohl
lépe reagovat na manaZerovi otazky. Miru angaZovanosti manaZerii bchem
adapta¢niho procesu ohodnotilo kladn¢ 84% z celkového poctu dotazanych.
Pracovnici baru se domnivaji, ze pfi adaptacnim procesu v useku baru by se méli
manazefi vice zapojit. Tento nazor zastavda 38% barmant.. Dal§Sim bodem Vv
dotazniku, ve kterém pracovnici vyjadfili jisty nesouhlas, byl zaméfen na zavérecny
test, ktefi pracovnici piSi po ukoncCeni adaptacniho programu. Celkoveé jsou
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pracovnici s kvalitou a naro¢nosti testu spokojeni z 81%, avSak pracovnici baru se
z 50% domnivaji, Ze jeho néarocnost je pfili§ nizkd a byli by pro jeji zvySeni.
Poslednim bodem programu, ktery by pracovnici chtéli zménit, je celkovd doba
adaptace. Doba, kterd je vyhrazena pro adaptani proces, vyhovuje jen 50%
pracovnikl z barového useku. Jejich nazor vsak pracovnici restaurace nesdileji a ti se
shoduji z87% na tom, Ze jim tato doba vyhovuje. Také hosteskam vyhovuje
soucCasn¢ nastaveny ¢asovy rozvrh adaptace a to z 92%. Tento rozpor lze vysvétlit
rozdilnymi naroky kladené na nové pracovniky. Pracovnik, ktery nastupuje na pozici
barmana, se musi naulit pfesnou vyrobu a receptury napoji, avSak pracovnik
restaurace musi mit jen vSeobecny piehled o ingrediencich.

Prvni zména, Kkterd je organizaci ,Restaurace” doporuCovana, je prodlouZeni
adaptacniho programu pracovnikim, ktefi nastupuji na pozici barmana, 0 jeden
tyden. Adapta¢ni program pracovnika baru by se skladal ze tfi tydna tréninku, jeden
tyden by byl vyhrazen pro cross training a dva tydny by pracovnik stravil v tréninku
na svém pracovisti. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze pracovnici baru by
podpofili prodlouzeni adaptace novych pracovnikli a prodlouzeni tréninkového
programu by pomohlo pracovnikovi se lépe pfipravit na samostatné zvladani
pracovnich ukold, nebot’ v takto kratkém Case je vyvijen vysoky tlak na pracovnika a
snadno mize dojit k piehlceni informacemi, které pracovnik nestaci zpracovat.
Manazer tréninku a manaZer baru jsou ndzoru, Ze by prodlouZzeni adaptac¢niho
programu novému pracovnikovi pomohl. Pted piehlcenim informacemi také varuje
naptiklad Hronik (2007, str. 336), ktery na tuto problematiku upozoriuje
v souvislosti s vysokou fluktuaci pracovnikii. Prodlouzeni tréninku barmant by pro
organizaci neznamelo Z4dné vyrazné financ¢ni ani administrativni zatiZeni, nebot’
pracovnik by mohl zastavat téméf plnohodnotné svoji pracovni funkci. Jedinym
nakladem pro organizaci by byla dodate¢nd odmeéna trenérovi, kterému organizace
vyplaci 100,- za kazdy den trénovani nového pracovnika, coz by znamenalo navySeni
nakladl za dodate¢ny trénink adaptace 500,-, nebot’ by se jednalo o 5 pracovnich dnil
a dva dny volna.

Organizace ,,Restaurace ma ve svém adaptatnim programu zafazeny cross training,
ktery mezi vhodné metody vzdélavani fadi napiiklad Koubek (2007, str. 264) ¢i
Sikyt (2008, str. 153) a snim souvisi daldi doporudeni pro organizaci.
Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze by pracovnici ocenili prodlouzeni cross
trainigu na urcitych pozicich, pfedev§im na pracovisti expa a baru. Jako davod, pro¢
si pracovnici vybrali tyto dvé pracoviste, 1ze stanovit jejich narocnost, nebot’ na obé
pracovisté je béhem smény vyvijen velky tlak a pracovnici na téchto pracovistich
museji zvladat své pracovni tkoly pod velikym stresem. Je pochopitelné, Ze novy
pracovnik se nestihne béhem jedné pracovni smény na pracovisti zorientovat, natoz
vstiebat poskytované informace. Doporucovano je prodlouzeni cross trainingu na
pracovisti expa a baru pro nové pracovniky na dva dny misto souc¢asného jednoho
dne. Tato zména by pro organizaci neznamenala zadné organizacni zmény, pouze
upravu rozpisu smén. Dodate¢nym nékladem této zmény by byla pro organizaci
pouze odmeéna trenérim, ktefi by se novym pracovnikiim vénovali, coz znamena
navyseni o 100,- v pfipad€é nového pracovnika baru, nebot’ pro ného by to byl jeden
den navic na pracoviSti expa a navySeni o 200,- pro pracovnika restaurace Ci
hostesku, protoze ti by absolvovali navic den na expu i baru. Nazor ze strany vedeni
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organizace na tuto problematiku je vSak rozdilny a dle jejich minéni je jeden den pro
seznameni s pracovistém dostacujici. V rozporu s vétSinou dotazanych manazeru je
pouze manazer tréninku, ktery by cely cross training prodlouzil. Jisty nesouhlas
projevil i manaZzer restaurace, ktery by pro své pracovniky upiednostnil del$i setrvani
na stanovi$ti expa (na ukor jiného pracovisté). | navzdory negativniho postoje
manazer organizace, by pracovnikim béhem adaptace prodlouzeni cross trainingu
pomohlo 1épe se zorientovat na zminénych problematickych stanovistich, a vedeni
organizace by mélo zvazit jeho prodlouzeni.

Kazdému pracovnikovi, ktery nastoupi do organizace ,,Restaurace”, je ptidélen
trenér, ktery ho provazi celym adaptacnim procesem, pomaha mu zvladat jeho
pracovni Ukoly, povinnosti a zaclenéni do nového prostiedi. Poskytnuti trenéra
novému pracovnikovi hodnoti kladné¢ pracovnici i vedeni organizace a také
V literatufe se o ném zmifuje napiiklad Armstrong (2007, str. 467) jako o vhodné
metodé¢ vzdélavani a adaptace pracovnikd. Organizace ,,Restaurace” by méla
prehodnotit souc¢asné nastaveny trenérsky program a to zejména v oblasti stabilizace
trenéra po celou dobu adaptace. Soucasny trenérsky program predstavuje kazdodenni
stiidani trenéra, coz znamena, ze pracovnika doprovazi kazdou jeho sménu béhem
adaptace jiny trenér. Organizace ,,Restaurace by se méla navratit k pfedeslému
konceptu trenérského programu, ve kterém byl pracovnikovi pfidélen behem
tréninku pouze jeden trenér. Tento koncept by byl vhodné&jsi, nebot trénink by mél
celistvy charakter, trenér i pracovnik by méli vétsi ptehled o probranych bodech
adaptacniho programu a o informacich, které byli novému pracovnikovi ptfedany.
Doporuceni je zaloZzeno na vysledku dotaznikového Setfeni, ve kterém pracovnici
vyjadtili nazor, Ze stfidani trenéra béhem adaptace ma negativni vliv na samotny
trénink, a také na vyjadieni zastupci vedeni organizace ,Restaurace”, kteii by
ptivitali stabilniho trenéra také z divodu snazsi kontroly kvality tréninku a urceni
odpovédnosti za trénink, ktery by vedl konkrétni trenér. Ke stablizaci trenéra by bylo
zapotfebi pouhé sjednoceni smén konkrétniho trenéra s novym pracovnikem.
Soucasny rozpis smén se sestavuje ve 14-ti dennim intervalu, tudiz toto sjednoceni
by nemélo piedstavovat zadné komplikace.

Dale by bylo vhodné zafadit do adapta¢niho programu tréninkovy rezim ¢ipové karty
pokladniho systému, kterou pracovnici pouZivaji pii zadavani objednavek.
V pokladnim systému se nachazi vSechny produkty, které organizace ,,Restaurace
nabizi a pro jejich mnozstvi a oznaceni zkratkami se na ném novy pracovnik
Z pocatku Spatné orientuje. Kazdy pracovnik baru a restaurace obdrzi ¢ipovou kartu
pfi svém nastupu do organizace, protoze ji mimo jin¢ho také pouZziva k registraci
svého pfichodu a odchodu. Kazdou kartu jde nastavit na rizné Grovné opravnéni,
Kterymi muze jeji vlastnik disponovat. Jednou trovni je také tzv. tréninkovy rezim,
ktery ma stejné vlastnosti, jako bude mit pracovnik k dispozici pfi samostatném
plnéni pracovnich tkold. V tréninkovém rezimu lze vytvaiet objednavky, aniz by
odchéazely do kuchyné ¢i na bar, uzavirat ucty fiktivnich objednavek, zkouset druhy
plateb, aniz by se cokoli zaznamenivalo na finan¢ni reporty pracovnika C¢i
organizace. Zatazeni tréninkového rezimu cipové karty by organizaci nepiineslo
zadné finanéni naklady, nebot’ pracovnik ma kartu jiz k dispozici od prvniho dne. Pro
jeji vyuziti by bylo pouze potieba plo$né informovat trenéry a manazery o jejim
zafazeni do tréninku. Tuto informaci lze pracovnikim pfedat na kazdodennich
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informac¢nich schiizkach zahajenim pracovni smény. Doporuceni podporuje nazor
samotnych pracovniku, ktefi by tento tréninkovy rezim na karté v tréninku uvitali a
také nézor zastupct vedeni organizace, kteti ho dokonce na svém useku pii adaptaci
novych pracovniki ob¢as pouzivaji.

Dalsi doporuceni je zaméteno na kazdodenni zhodnoceni adaptace, které probiha za
ucasti pracovnika, trenéra a manazera smény. Setkani ma za ukol nejen zhodnotit
prib¢h adaptace, ale také provéfit jaké znalosti novy pracovnik jiz béhem tréninku
ziskal. Bylo by vhodné, piesunout tyto setkani na zaCatek ndasledujici pracovni
smény, aby mé¢l novy pracovnik ¢as na urovnani informaci, které mu byly béhem dne
poskytnuty, mohl si projit své poznamky a vSe si zopakovat, neZ mu manazer bude
Klast otdzky. Tato setkani jsou nyni zatazena na konec pracovni smény, a dle ndzoru
pracovnikili 1 zastoupeni vedeni organizace jsou tyto schizky casto ovlivnény
casovou tisni a neni vyjimkou, ze se setkdni odlozi az na druhy den. Toto doporuceni
je zalozeno na skuteCnosti, Ze soucasné umisténi schiizky vyhovuje pouze 42%
dotdzanych pracovnikii a presunuti by také podpofil manazer tréninku, baru a
restaurace. Presunuti schizky by bylo moZzné pouze za ptedpokladu, ze by
organizace stabilizovala trenéra, ktery by doprovazel nového pracovnika po celou
dobu jeho adaptace, nebot’ soucasny systém toto piesunuti neumoziiuje. Nebylo by
mozné mit rekapitulaci tréninkového dne s jinym trenérem. AvSak zména umisténi
schizky by novému pracovnikovi dalo nejen moznost si urovnat své myslenky a
zopakovat si své poznamky, ale pred sménou je pracovnik odpocaty a na schiizku je
pted praci vice ¢asu. Manazefi zainaji své pracovni smény hodinu pied pfichodem
pracovnikl a také pracovnici v tréninku se se svymi trenéry setkavaji 30 min pied
tréninkem, a tudiZ by pfesunuti schiizky nemé&lo organizaci nijak zatéZovat.

Poslednim doporu¢enim pro organizaci ,,Restauraci je zvySeni angaZovanosti
manaZeri béhem tréninku novych pracovnikid baru. Pracovnici baru vyjadiili
v dotaznikovém Setfeni, zZe nejsou spokojeni se zapojenim manazeri do adaptace
novych pracovnikil. Jejich ndzor sdili i manaZer tréninku, ktery je toho ndzoru, ze se
manazeii zapojuji velmi malo do adaptace novych pracovnikli. Manazeti by m¢li
Castéji navstévovat Usek baru a zvysit kvalitu komunikace mezi nimi a pracovniky

baru, ti by citili vy$si podporu ze strany vedeni organizace a zaroven by to pomohlo
odstranit pomyslnou bariéru mezi stupni organiza¢ni kultury.
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4. Zavér

Bakalatska prace je zaméfena na adaptacni proces novych pracovnikli v organizaci,
ktery je zpracovan z teoretického hlediska a nasledné je pfedstaven adaptaéni proces
Vv organizaci ,,Restaurace®. V teoretické Casti prace je predstavena personalni ¢innost
v organizaci, jejiz soucasti je adaptani proces. Adaptacni proces v organizaci
neprobihad samostatné a je provazan s mnoha personalnimi ¢innostmi, mezi které lze
zaradit naptiklad formovani mnozstvi, struktury a pracovnich schopnosti pracovnikt
v organizaci. V teoretické ¢asti jsou blize charakterizovdna dvé odvétvi personalni
¢innosti, kterd sadaptacnim procesem blizce souvisi a témi jsou vzdélavani
pracovniki a podnikova kultura.

I kdyz pracovnik nastupuje na pracovisté, kde bude plnit pracovni ukoly podobné
tém, které si osvojil ve svém minulém zaméstnani ¢i v odborném tréninku, a tudiz
pro n¢ho bude v tomto ohledu adaptace jednodussi, stile se musi adaptovat na
podnikovou Kkulturu, ktera je vkazdé organizaci jina. Adaptaci na podnikovou
kulturu komplikuje skute¢nost, ze v mnoha piipadech neni pisemné definovana,
pfesto urCuje ofekavany zplisob chovani pracovniki. Organizace by méla vénovat
adaptaci pracovnikii na podnikovou kulturu zvysenou pozornost, nebot’ pokud se
pracovnik s podnikovou kulturou neztotozni, mohlo by to zapii¢init jeho
nespokojenost a snizenou motivaci k vysokému pracovnimu nasazeni. Vzdélavani
pracovnikll ptimo souvisi s adaptaci pracovnikt, protoze K adaptaci jsou pouZivany
metody, které slouzi také k jejich vzdélavani. Mezi tyto metody lze jmenovat
napiiklad pfipadové studie, cross training, ptednaSky, workshopy, seminéfe,
mentoring, instruktdz, asistovani aj. Vybér metody vzdelavani ¢i jejich kombinaci
nelze praktikovat ploSné, nebot kazdy pracovnik mé& jinou osobnostni
charakteristiku, na kterou by mél brat pracovnik sestavujici adaptaéni plan ohled.

Déle je v teoretické Casti prace vymezen pojem adaptace, a to z psychologického,
socidlniho a pracovniho hlediska. Adaptaci lze vSeobecné chapat jako proces
piizpisobovani se zménam, se kterymi se ¢lovék béhem svého Zivota setka (kapitola
2. 3.) a tudiz lze fici, ze ¢lovek prochazi jistou formou adaptace neustale. Bakalatska
prace zamétuje svoji pozornost na adaptacni proces v pracovnim prostiedi, béhem
kterého se pracovnik musi pfizpisobit novému prostiedi, zaclenit se do nového
kolektivu a osvojit si pridélené pracovni Ukoly a povinnosti. Adapta¢ni proces je
fizeny proces, pro ktery je nezbytné stanovit srozumitelny plan s pfesné
definovanymi a zaroven dosazitelnymi cili, nebot’ kvalitn¢ zpracovana adaptace méa
za ukol zkratit obdobi, ve kterém pracovnik nedosahuje pozadovaneho pracovniho
vykonu. Béhem adapta¢niho procesu je novému pracovnikovi poskytnuto velké
mnozstvi informaci a ztohoto divodu je =zapotiebi sestaveni Casového
harmonogramu adaptace, aby nedoslo k ptehlceni nového pracovnika informacemi,
k ukonceni pracovniho poméru béhem zkusebni doby. Vhodnou délku adaptace neni
mozné urCit, nebot’ jeji délku je nutné pfizpusobit pracovni pozici, na kterou
pracovnik nastupuje a zaroven je nutné zohlednit osobnostni charakteristiku
pracovnika. Plan adaptace by mél byt pracovnikovi vysvétlen a v prubéhu adaptace
by mélo byt formou konzultaci s pracovnikem monitorovano jeho plnéni. Vhodnou
podporou pro nového pracovnika béhem adaptace je dostatecnd komunikace
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S nadfizenym pracovnikem a persondlnim oddélenim, pfidéleny mentor ¢i trenér,
vhodné a ucelené informa¢ni materialy apod. Adaptaéni proces nového pracovnika je
vhodné ukoncit formou formuldfe ¢i jinou pisemnou formou, nebot zjisténé
skutecnosti lze dale vyuzit napiiklad ke zdokonalovani adaptacniho procesu,
vzdelavani ¢i kariérniho planovani.

V praktické casti je predstaven adaptaéni program organizace ,Restaurace®,
dotaznikové Setieni v organizaci, které mélo za kol zjistit spokojenost pracovnikli
s adapta¢nim programem organizace a naslednd formulace doporuceni. Organizace
,»Restaurace” vénuje adaptaci novych pracovnikli velkou pozornost a ve své
kompetenci ho ma manazer tréninku. Zékladni koncept adaptacniho programu
organizace prebira ze své centraly, avSak nasledné ho dopliuje, aby ptesné odpovidal
jejim potfebam. Adaptacni program je rozdélen na dvé Casti a témi jsou orientace a
tréninkovy program. Béhem orientace je pracovnik seznamen s organizaci, jeji
filozofii, kulturou a charitativni ¢innosti. Jsou mu pfedany informacéni a vzdélavaci
materialy, pfedana uniforma a je proveden vSemi prostory organizace. Po
absolvovani orientace je pracovnik zafazen do tréninkového programu, ktery trva 10
pracovnich smén. Béhem prvni ¢asti tréninku absolvuje pracovnik tzv. cross training,
ktery spociva v seznameni pracovnika s ostatnimi pracovi$ti organizace. Pracovnik
stravi jednu sménu v restauraci, v kuchyni (expo), v obchod¢ a s hosteskami.
Nasledné nastupuje na své pracovisté, kde jiz postupuje dle jasné definovaného
casového harmonogramu. Kazdy den na jeho pracovisti ma jasné specifikované
body, se kterymi ho jeho trenér seznami. Po kazdé pracovni sméné se pracovnik se
svym trenérem setkd s manazerem smény, se kterym zhodnoti pribéh celého dne a
soucasn¢ manazer ziskd piehled osvojenych znalosti nového pracovnika. Adaptacni
program se ukoncuje slozenim zavére¢ného testu, ktery obsahuje souhrn informaci,
které pracovnik ziskal béhem orientace a tréninku. Po uspé$ném slozeni zavére¢ného
testu se pracovnik zafazuje do provozu jako plnohodnotny ¢len pracovniho tymu a
jeho adaptace je ukoncena. V piipadé neuspésného sloZeni testu je pracovnik vracen
do tréninkového programu, bé&hem kterého znovu s trenérem projde cely
harmonogram. Po opétovném neuspésném slozeni zavérecného testu je
S pracovnikem rozvazan pracovni pomér. Zavérecnym bodem adaptaéniho programu
je pohovor nového pracovnika sjeho pfimim nadiizenym, béhem kterého spolu
hodnoti celkovy pribéh adaptace.

V organizaci ,,Restaurace® bylo provedeno dotaznikové Setieni, jehoz tikolem bylo
zjistit spokojenost pracovnikil organizace se stavajicim adapta¢nim programem. Do
dotaznikového Setfeni byli zapojeni vSichni pracovnici usekd baru a restaurace,
nebot’ jejich adaptacni programy jsou velmi podobné. Zucastnilo se 43 pracovnikl a
navratnost byla 100%. Vysledky dotaznikového Setieni poslouzili jako podklad pro
formulaci doporuceni, ktera by organizaci pomohla zefektivnit stavajici adaptaéni
program. Soucasné¢ byl uskutecnén rozhovor se zastupci vedeni organizace
,Restaurace” pro ziskani jeho pohledu na problematiku adaptace v organizaci.
Prvnim doporu¢enim pro organizaci ,,Restaurace” je prodlouzeni tréninkového
programu pro pracovniky baru, ktefi jsou toho nazoru, ze jejich soucasné nastaveny
¢asovy harmonogram je nedostacujici. Dalsi doporuceni je zaméfeno na samotny
prabéh tréninku. Zefektivnit trénink pracovnikii by pomohlo prodlouzeni cross
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trainingu na problematickych usecich jako jsou naptiklad expo ¢i bar, a zruSeni
sttidani trenérti béhem tréninku pracovnika, jehoz stabilizace by ucelila a sjednotila
informace, které jsou novému pracovnikovi poskytovany. Vhodné by bylo zafazeni
tréninkové Cipové karty, ktera by pomohla novému pracovnikovi s orientaci
v rozsahlém pokladnim systému. Organizace by se méla zaméfit na zavéreény test a
jeho narocCnost, jejiz zvyseni by zaruCovala vysokou pfipravenost pracovniki na
samostatny pracovni vykon. Eliminovalo by se zafazeni nepfipravenych pracovnika
do pracovniho tymu, ktefi nasledné nejsou schopni dosdahnout pozadovaného
pracovniho vykonu. Poslednim doporu¢enim je vyS$i angazovanost manazerti
v prib¢hu adaptace novych pracovnikii, zejména se vice zapojit do adaptace
pracovnikl baru, ktefi maji pocit nedostate¢né podpory z jejich strany. Organizace
»Restaurace” ma kvalitné propracovany adaptacni program novych pracovnikil a
vynaklada velké usili, aby novym pracovnikim pomohla pfi jejich zacleniovani do
organizace a formulovana doporuceni by pomohla jeji soucasny adaptacni program
pouze zdokonalit a zefektivnit.
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Pf‘ilohy
Priloha 1 Dotaznik

Dotaznik — adaptace pracovnika v organizaci

1. Jak dlouho pracujete v organizaci?
a. Meén¢ dva roky
b. Déle nez dva roky
2. 'V jakém oddéleni v organizaci pracujete?
a. Bar
b. Restaurace
3. Pracoval/a jste jiZ na podobné pozici ¢i je pro Vas tato pracovni ¢innost
novou zkuSenosti?
a. Mam zkuSenosti na obdobné pozici
b. Nemam zkuSenosti na podobné pozici
4. Jak byste ohodnotil/a celkovy adaptacni proces novych pracovniki
V organizaci?
a. Spokojen/a
b. Nespokojen/a
5. Jak byste ohodnotil/a Gvodni video?
a. Pomohlo mi se sezndmenim sorganizaci a jeji kulturou. Bylo
pfinosem.
b. Neshledal/a jsem toto video piinosem.
6. Celkové hodnoceni tzv. Cross training?
a. Cross training hodnotim velmi kladné, pomohl mi pfi adaptaci
b. Cross training jsem neshledal/a uzite¢nym
7. Shledavate dostate€ny cas (1 den) straveny na oddéleni béhem cross
training?
a. Ano, na sezndmeni s oddélenim mi ptijde dostatecny.
b. Ne, v n¢kterych by bylo potieba stravit delsi dobu.
8. Vjakém oddéleni byste osobné béhem cross trainingu chtéli
(potiebovali) ziistat déle?

9. Jak byste ohodnotili skute¢nost, Ze je Vam pridélen osobni trenér po
celou dobu adaptace?
a. Velmi kladng, je to vyborny zplisob adaptace novych pracovniki.
b. Neshledavam osobniho trenéra uzitecnym béhem adaptace.
10. Ovliviiuje stiidani trenéra béhem adaptacniho procesu jeho kvalitu?
a. Ano, sjednotilo by to styl a zpusob jakym trenér Snovym
pracovnikem pracuje.
b. Ne, dle mého nazoru to kvalitu neovliviiuje.
11. Uprednostnil/a byste jen jednoho trenéra béhem celého procesu
adaptace?
a. Ano.
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b. Ne.
Pomohla Vam prezentace a ochutnavka jidla béhem tréninku?
a. Ano, lépe jsem si zapamatoval pokrmy, které jsem ochutnal.
b. Nebylo to nijak piinosné pro trénink.
Byla pro Vias adaptace sloZitéjSi z divodu jazykové bariéry? Méli by
¢eské pracovniky trénovat ¢esti trenéri, pokud je to organiza¢né mozné?
a. Ano, pro trénink a adaptaci by to bylo vhodnéjsi.
b. Ne, myslim, ze to neovlivituje kvalitu tréninku.
Jaky nazor mate na dopliujici pomiicky a literaturu, kterou Vam
organizace béhem adaptace poskytuje?
a. Pomicky i jejich kvalitu hodnotim velmi kladné. Pro cely proces
adaptace mi byli oporou.
b. Pomtucky a literatura mi pfi adaptaci pfili§ nepomohla.
Meély by byt materialy k dispozici také v mistnim jazyce (zde v ¢eském)?
a. Ano, jsem toho nazoru, ze by méla byt literatura dostupna i v ¢eském
jazyce.
b. Ne, anglicka verze je dostatecna.
Usnadnilo by Vam pouZivani tréninkové karty béhem tréninku p¥i
orientaci na pokladné?
a. Ano, rozhodné by mi to pomohlo pfi nacviku orientace v pokladné.
b. Nemyslim si, Ze by byla tréninkov karta potieba.
Pomohlo Vam kaZdodenni testovani VaSich ziskanych znalosti trenérem
béhem adaptaéniho procesu?
a. Ano, nebot’ jsem si nové informace stale opakoval/a.
b. Ne, dle mého nazoru to nebylo nijak pfinosné.
Byl Vam manaZer napomocny béhem adaptacniho procesu?
a. Ano, manaZefi mi byli oporou a zucastiovali se adaptacniho procesu.
b. Ne, manazefi se nezapojovali do mého adaptacniho procesu.
Rekapitulace VaSe dne s manaZerem, béhem kterého provéiuje Vami
ziskané znalosti. Vyhovuje Vam nacasovani této schiizky na Kkonec
Vaseho tréninkového dne ¢i by bylo lepSi ji presunout na pocatek
nasledujici smény?
a. Vyhovuje mi na konci smény.
b. Pfesunul/a bych ji na pocatek nasledujici smény. Mél/a bych moznost
si ziskané informace zopakovat.
Byli Vam ndpomocni i ostatni pracovnici béhem VaSeho adaptacniho
procesu?
a. Ano, vSichni spolupracovnici mi byli ndpomocni pii adaptaci.
b. Ne, vétsina spolupracovnikd se aktivné nezapojovala béhem mé
adaptace.
Jak byste ohodnotil/a zavérecny test? Jeho naroc¢nost a obsah.
a. Test obsahové shrnul cely 14-ti denni adaptacni proces. Naro¢nost byla
adekvatni k pozadovanym znalostem.
b. Test obsahove shrnul cely 14-ti denni adaptacni proces. Narocnost byla
velmi nizka.
Je dostatecné dlouha doba adaptace pracovnika, ktera je v soucasné
dobé organizaci nastavena na 14dni?
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a. Ano, dle mého nazoru, je 14 dni dostatecn¢ dlouha doba.
b. Ne, dle mého nazoru by mél byt adaptaéni proces delsi.
23. DodrZuje se postup adapta¢niho procesu dle predlohy stanovené
organizaci?
a. Ano, dle mého nazoru se postup dodrzuje.
b. Ne, dle mého nazoru by byla potieba vétsi diislednost na dodrzovani
postupu.
24. Jak byste celkové zhodnotil/a adaptaéni proces organizace?
a. Adaptacni proces povazuji za velmi zdatily a propracovany.
b. Adaptacéni proces je dle mého ndzoru Spatné¢ zpracovany a mne
nevyhovoval.

Priloha 2 Zpracovani dat z dotaznikového Setieni

1. Pracovnici, ktefi pracuji v organizaci déle nez dva roky

Bar Restaurace Host Celkem
6 11 3 20

75% 48% 25% 47%
Zdroj: dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani

2. Pfedchozi zkuSenost se sou¢asnym pracovnim oborem

Bar Restaurace Host Celkem
6 17 0 23

75% 74% 0% 53%
Zdroj: dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani

3. Kladné hodnoceni Gvodniho videa a orientace pracovnikti

Bar Restaurace Host Celkem
5 20 12 37

62% 87% 100% 86%
Zdroj: dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani

4. Kladné ohodnoceni Cross trainingu

Bar Restaurace Host Celkem
5 22 12 39

62% 96% 100% 91%
Zdroj: dotaznikové Setieni, vlastni zpracovani

5. Hodnoceni soucasné stanoveného ¢asu pro Cross traning

Bar Restaurace Host Celkem
5 7 12 24
62% 30% 100% 56%

Zdroj: dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani




VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

6. Pracovni stiedisko, kde by pracovnici chtéli zistat déle béhem cross trainingu

Bar Restaurace Host Celkem
13 bar 7 bar
5 expo 8 expo

Zdroj: dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani

7. Kladné ohodnoceni piitomnosti osobniho trenéra béhem adaptace

Bar Restaurace Host Celkem
8 22 12 42
100% 96% 100% 98%
Zdroj: dotaznikové Setteni, vlastni zpracovani

8. Negativni vliv stfidani trenéra na adaptaci pracovnika

Bar Restaurace Host Celkem
7 15 9 43

88% 65% 75% 72%
Zdroj: dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani

9. Kladné stanovisko pro stabilizaci trenéra po celou dobu adaptace

Bar Restaurace Host Celkem
6 11 10 43

75% 48% 83% 63%
Zdroj: dotaznikové Setteni, vlastni zpracovani

10. Ptitomnost jazykové bariéry béhem tréninku

Bar Restaurace Host Celkem
5 6 2 43

62% 26% 17% 30%
Zdroj: dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani

11. Ochutnavka jidla jako pozitivni nastroj tréninku

Bar Restaurace Host Celkem
8 23 12 43
100% 100% 100% 100%

Zdroj: dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani

12. Kvalita a funk¢nost literatury a ostatnich pomocnych materiala

Bar Restaurace Host Celkem
5 21 11 43
62% 91% 92% 86%

Zdroj: dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani

13. Zatazendi literatury a ostatnich pomocnych materiali v ceském jazyce

Bar Restaurace Host Celkem
4 7 2 43
50% 30% 17% 30%

Zdroj: dotaznikové Setieni, vlastni zpracovani
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14. Zatazeni tréninkové Cipové karty do tréninku

Bar Restaurace Host Celkem
5 20 X 43

62% 87% X 81%
Zdroj: dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani

15. Kazdodenni provefovani ziskanych znalosti

Bar Restaurace Host Celkem
8 22 12 43
100% 96% 100% 98%
Zdroj: dotaznikové Setteni, vlastni zpracovani

16. Setkani s manazerem umisténé na konci smény

Bar Restaurace Host Celkem
3 12 3 43
38% 55% 25% 42%
Zdroj: dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani

17. Angazovanost manaZera béhem adaptac¢niho procesu

Bar Restaurace Host Celkem
5 21 10 43

62% 91% 83% 84%
Zdroj: dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani

18. Kvalita zavére¢ného testu

Bar Restaurace Host Celkem
4 19 12 43
50% 83% 100% 81%

Zdroj: dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani

19. Angazovanost ostatnich spolupracovnikti béhem adaptacniho procesu

Bar Restaurace Host Celkem
8 22 12 43
100% 96% 100% 98%
Zdroj: dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani

20. Dostate¢na doba adaptace

Bar Restaurace Host Celkem
4 20 11 43

50% 87% 92% 81%

Zdroj: dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani
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Bar Restaurace Host Celkem
6 17 8 43

75% 74% 75% 72%
Zdroj: dotaznikové Setfeni, vlastni zpracovani

22. Celkova spokojenost s adaptaci

Bar Restaurace Host Celkem
6 21 12 43
75% 91% 100% 91%

Zdroj: dotaznikové Setteni, vlastni zpracovani
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Priloha 3 Rozhovor s manazerem baru

1. Jak byste ohodnotil souc¢asny proces adaptace organizace?
Dle mého nazoru je adaptacni program nastaven tak, aby vyhovoval potfebam
organizace, a myslim si, ze se snazime nové pracovniky podpofit jak jen je to
mozné.

2. Myslite si, Ze je orientace a uvodni video pro adaptaéni program
prinosem?
Ano, jednoznacné. NaSe organizace je celosvétovy fetézec a hosté ocekavaji,
7e vSechny poboc¢ky budou vyzafovat stejného ducha, atmosféru. Je tu silné
podnikové kultura, se kterou se musi novy pracovnik sezndmit a ztotoZznit.
Video ma za ukol pracovnikovi ukdzat pro¢ organizace vznikla, jeji historii,
charitativni ¢innosti, do kterych se organizace zapojuje a celkové jeji cile,
motta atd.

3. Pro¢ je u Vas v organizaci tzv. Cross training a jak s nim jste spokojen?
Jak byste ho popripadé zménil?
Cross training je pro nas uzitecny z n¢kolika divodi. Novy pracovnik projde
nékolika stanovisti na riznych pracovistich a tim se rychleji za¢ne orientovat
na pracovisti. Ziska ptehled o tom, jak to na ostatnich pracovistich funguje a
také se seznami s kolegy z jiného useku. Jiz béhem cross trainingu je moznost
poznat jaky mé novy pracovnik pfistup k praci a to je pro nds také dulezité,
nebot’ prace v gastronomii je pfevazné o tymové praci a ochoté pomoci i na
jinych pozicich a usecich organizace. Bohuzel obcas z provoznich diivodi se
tento trénink zkracuje nebo novy pracovnik neprojde vSechny stanovisté. To
by mozZna bylo potieba zlepsit.

4. Myslite si, Ze je jeden den dostateény pro jedno stanovisté béhem cross
trainingu?
Ano, na sezndmeni s pracovistém je to dostate¢ny ¢as. Samoziejmé urcita
pracovisté jsou zajimavéjsi a pracovnici by si tam pfali zlstat déle. Nejsem si
vSak jist, zda by tam chtéli zlstat jen z divodu ziskani zkusenosti. Na druhou
stranu je pravda, Ze kdyZ si né€co zkusite vlastnima rukama tak se to rychleji
naucite. To je otazka k zamysleni.

5. Jaky mate nazor na program osobniho trenéra a na stridani trenéri
béhem adaptace?
Bezesporu mit osobniho trenére béhem adaptace je Uzasné. J4 sdm jsem zde
zaCinal jako pracovnik restaurace a m¢ osobni trenér pomohl. Nejen, Ze jsem
mél hned blizkou osobu, ale opravdu mé béhem téch nekolika dni dokézal
nenasilné zapasovat mezi posadku. Ja jsem mél jednoho trenéra a myslim si,
ze to bylo lepsi, nebot’ jsme védeli, co jsme probrali minuly den a co jsme
nestihli a na co se vrhneme nésledujici den. Ucebnice je sice rozd€lena na
dny, ale kdyZ je hodn¢€ prace tak se nekteré véci nestihnou. A nyni, kdyZ ma
pracovnik kazdy den jiného trenéra je to obcCas trochu zmatené. A nyni
V pozici manazera, nemam takovou zpétnou vazbu, jakou bych potieboval,
nebot’ pokud vidim néjaké nedostatky v tréninku a novy pracovnik se ohradi,
ze mu to nikdo neukézal, zacnou trenéfi ukazovat jeden na druhého. Predtim
bylo jasné, ktery trenér nesl zodpoveédnost za cely trénink.
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Jaky mate nazor na literaturu a ostatni materialy? Bylo by lepSi je mit i
VvV Ceském jazyce?

Organizace ma podpirné materidly moc hezky zpracované a na prvni pohled
je vidét, Zze na trénink kladou velky diiraz, a to nejen u novych pracovnikii,
ale 1 manazefi maji tzv. manazerskou Skolu, kde mési¢né¢ sklddame rtizné
testy. Myslim si, ze neni nutné mit vSechny materidly v ¢eském jazyce, nebot’
pfijmuti pracovnici by méli vSemu v anglickém jazyce porozumét, ale je také
pravda, Zze nemusi rozumét vSemu, co v literatufe najdou. Ale pro organizaci
by bylo nakladné, aby materidly byly ve vSech jazycich, kterymi mluvi jejich
pracovnici. Ale mozna by mohla byt n¢jaka mensi brozurka nebo presentace
Vv eském jazyce. Orientace a uvodni video musi byt v anglickém jazyce,
nebot’ tuto ¢ast absolvuje vzdy nékolik novych pracovnikll najednou a asi
nikdy se nestalo, Ze by to byli jen osoby cesky mluvici. A hlavné nase
manazerka pro vzdélavani nemluvi cesky.

Jaky mate nazor na tréninkovou kartu pokladniho systému?

Ja bych ji ur¢ité jako trenér pouzival. Slouzi k tomu, aby si novy pracovnik
hral se vS§emi funkcemi pokladny a hlavné se naucil rychle hledat v systému
produkty. V soucasné dobé¢ ji trenéfi moc nepouzivaji a nechavaji novému
pracovnikovi svoji originalni kartu. Dusledkem toho jsou Casté chyby, které
musim napravovat. Barmani tuto tréninkovou kartu pouzivaji Castéji a ja to
jen podporuji, ale jeji pouzivani je ze soucasného adaptaéniho programu
vyfazena. Mnoho pracovniki baru je vV organizaci jiz mnoho let a diive se pfi
tréninku vzdy karta pouzivala tak si o ni sami pfi trénovani zadaji.

Testovani na Kkonci smény a zavéreCny test. Jak vidite tuto
problematiku?

Diskuze, ktera probihd na konci smény s trenérem a novym pracovnikem,
povazuji za piinosnou, ale ne vzdy se povede dle mych ptedstav. Po
naroéném dnu se stava, Ze pracovnik je zahlcen novymi zazitky a nema
srovnané myslenky, takZe nedokdZe spravné reagovat na mé otazky, nebo
neméli S trenérem cas projit ukoly, které jsou stanovené na ten konkrétni den.
Nejednou se stalo, Ze se toto sezeni muselo odlozit, nebot’ nebylo organizacné
mozné ji po smeén¢ absolvovat. Pro moji kontrolu je velmi dulezita, nebot
zjistim, jak je pracovnik zainteresovan do prace a tréninku. V zavére¢ném
testu se nasledné promitne cely trénink a pracovnik by ho mél bez problémi
zdolat. Neni sestaven nijak zakefné¢ a v ptipad¢ neuspéchu se pracovnik vraci
na dalsi tyden do tréninku a poté sklada test znovu. Po dal§im netspéchu se
bohuzel vétSinou s pracovnikem musime rozloucit.

Zapojuji se do adaptace pracovnikii manaZeri a ostatni spolupracovnici?
Myslim si, ze jsme tu dobry kolektiv a vSichni se snazime novému kolegovi
pomoci a ulehc¢it nastup do nového prostiedi.

Jste spokojeny se stanovenou dobou adaptace?

To zélezi na charakteristice pracovni pozice, kterou ma pracovnik zastat.
Mluvime-li zde o pracovnicich baru a restaurace tak tém je nastavena doba
adaptace na 14 dni. Jelikoz pracovnik prvni tyden stravi na cross trainingu tak
mu na své pracovisté zbyva jen tyden. Na useku restaurace mi tato doba
piijde adekvatni, ale na tisek baru bych ji mozna o tyden prodlouzil. Pfece jen
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na baru se pripravuji koktejly a barman musi znat receptury zpaméti, kdezto
pracovnik restaurace takové znalosti ziskava postupné a miize zacit pracovat i
bez znalosti podrobnych receptur jidel a néapoji, tim samoziejmé nijak
neznehodnocuji jejich praci, ktera je velmi naro¢na.

11. Co byste na adapta¢nim programu zménil (ze svého pohledu, kdyzZ jste
sam zacinal)?
To uz je davno. Rozhodné se mi libil koncept stabilniho trenéra a tvrdsi
trénink. Tvrdsi v tom smyslu, Ze se vice dbalo na znalosti nového pracovnika,
nez byl pustén samostatné do provozu. V soucasné dobé mi obcas pfijde, ze
my se snazime novym pracovnikiim pomoci vSemi zpiisoby, ale pracovnik
nejevi takovy zajem, jaky ja bych si predstavoval. To je vSak jen mij nazor.
Vseobecné ma organizace adaptaéné-vzdélavaci program velmi hezky
zpracovany a vynaklada na ngj velké finanéni prostiedky. Malo organizaci se
vénuje v tomto sméru pracovniklim jako ta nase.

Priloha 4 Rozhovor s manazerem hostesek

1. Jak byste ohodnotil soucasny proces adaptace organizace?
Organizace si s adpata¢nim programem hodné vyhraéla, taky se k této podobé
propracovavala hodné let.

2. Myslite si, Ze je orientace a uvodni video pro adaptacni program
prinosem?
Je to pékny uvolnény prvni den v praci, béhem n¢ho z pracovnika spadne
tréma a nervozita. Ja jsem pro.

3. Pro¢ je u Vas v organizaci tzv. Cross training a jak s nim jste spokojen?
Jak byste ho popripadé zménil?
Aby pracovnici poznali ostatni pracovisté. Cross training a vlastné cely
trénink je pro snazsi zastupitelnost pracovnikii. Casto pracovnici nastupuji na
jiné pracovisté, nez opravdu chtéji a postupné se propracovavaji. Nezménil
bych nic, je dobfe, ze pracovnici maji moznost si vyzkouset vic véci.

4. Myslite si, Ze je jeden den dostateény pro jedno stanovisté béhem cross
trainingu?
Pro hostesky urcité ano. Hostesky nepotiebuji znat zadné receptury, takze
jeden den jim v cross trainingu staci, ale pro pracovniky restaurace a mozna i
baru by nevadilo cross trochu prodlouzit, protoze ty potiebuji jit vice do
hloubky.

5. Jaky mate nazor na program osobniho trenéra a na stfidani trenéri
béhem adaptace?
Osobniho trenéra dozhodné podporuji. Mate vedle sebe pofad nékoho,
nepiijde te si k ni¢emu. U nés stfidani trenérti nijak nevadi, ale kdyz jsem m¢l
pod sebou bar tak mi stfidani trenérii vadilo a rozepisoval jsem smény tak,
aby byl trenér béhem tréninku stale stejny. Piehazovali si zodpovédnost za
trénink a j4 nemél Zadnou kontrolu, kdo se jak komu vénuje.

6. Jaky mate nazor na literaturu a ostatni materialy? Bylo by lepsi je mit i
v Ceském jazyce?
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To urcité neni potieba, vSichni hostesky musi umét anglicky. Materiala je
dost a jsou dostacujici, ikdyz ja radéji volim praxi nez teorii.

7. Jaky mate nazor na tréninkovou kartu pokladniho systému?
Hostesky pokladni systém nepouzivaji, ale pro bar a restauraci by bylo dobré
ji zafadit do tréninku. Hlavné v klidnéj$i dny ma moznost pracovnik si s
pokladnou hrat.

8. Testovani na konci smény a zavérefny test. Jak vidite tuto
problematiku?
Zavérecny test obsahuje vse, co by mél pracovnik védét. Moje schiizky na
konci smény jsou vzdy vécné a kratké a zda jsou umistény na konci smény
nebo by byli na zacatku pro mé nehraje roli. Ale je nutné pocitat, ze
pracovnik bude mit v tom, co se béhem dne naucil zmatek a k tomu se musi
piihlizet.

9. Zapojuji se do adaptace pracovnikii manaZzeri a ostatni spolupracovnici?
J& si myslim, ze si snazime vzajemn¢ pomahat.

10. Jste spokojeny se stanovenou dobou adaptace?
Pro hostesky je vice jak dostatecna.

11. Co byste na adapta¢nim programu zménil (ze svého pohledu, kdyzZ jste
sam zacinal)?
Kdyz jsem zacinal tak mi vadila arogance pracovniki k nové piichozim.
Pomahali mi, ale také mi déavali najevo, Ze jsem novy. Ale tento postup trval
jen béhem tréninku a bral jsem to jako takovy test novacki a nebral jsem si to
moc osobné¢. Slabsi povahy to mohli nést hiif nez ja.

Priloha 5 Rozhovor s manazerem obchodu

1. Jak byste ohodnotil sou¢asny proces adaptace organizace?
Nas adaptacni program je velmi sluSny. Ja osobn¢ jsem byla v Barceloné€ na 4

2. Myslite si, Ze je orientace a uvodni video pro adaptacni program
prinosem?
Je to jen sezndameni s organizaci, pokud ji pracovnik jest¢ nezna. Urcité
neuskodi.

3. Pro¢ je u Vas v organizaci tzv. Cross training a jak s nim jste spokojen?
Jak byste ho popripadé zménil?
Pracovnici obchodu neprochazi cross trainingem. Na kazdou sménu jsou
pracovnici rozdéleni na rizné pozice, ale jen v ramci obchodu. Stiidaji se za
pokladnou, v dopliovani zbozi a na place. Jiné pracovisté podrovnéji
nepotiebuji znat, protoze s nimi nepiijdou do kontaktu.

4. Myslite si, Ze je jeden den dostatecny pro jedno stanovisté béhem cross
trainingu?
Ja si myslim, Ze to staci. ManaZzefi také prochazeji cross trainingem, ale to je
v fadu tydnd, takze to je postavené troSku jinak, ale mé to ptiSlo dlouhé.

5. Jaky mate nazor na program osobniho trenéra a na stfidani trenéru
béhem adaptace?
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Osobni trenér je skvély, aspon se nestava, ze pracovnik nevi co s rukama a
nepfipada si ztraceny. A co se tyCe stiidani trenéri, tak to mi piijde trosku
nestastné. Diive se nestiidali a pfislo mi to jednodussi.

6. Jaky mate nazor na literaturu a ostatni materialy? Bylo by lepsi je mit i
Vv ¢eském jazyce?

Literatura je moc hezka, vtipn¢ ilustrovana a srozumitelna, proto neni potteba
ji mit v ¢estin€. Bych tomu ani nerozuméla.

7. Jaky mate nazor na tréninkovou kartu pokladniho systému?

V obchodé se karta nepouziva. Kazdy pracovnik ma jen Ciselny kod, ktery
pouziva k piihlaSeni na pokladnu, anebo na ptichody a odchody. Pro m¢ by
neméla asi smysl, protoze pracovnici jsou postaveni za pokladnu az po delsi
dobé¢ az znaji dobie vSechny produkty.

8. Testovani na konci smény a zavéreény test. Jak vidite tuto
problematiku?

Nas test je v poradku. A testovani na konci smény mé naprosto vyhovuje.
Mam piehled o tom, jak novy pracovnik postupuje v tréninku.

9. Zapojuji se do adaptace pracovnikii manaZzefi a ostatni spolupracovnici?
My jsme od ostatnich oddéleni tak trochu oddéleni a tak se ostatni manazeri
moc nezapojuji, ale ur¢ité¢ by pomohli, kdyby za nimi né¢kdo pfisel o radu. A
my jsme tady dobry tym a navzjem si vSichni pomahdme, ikdyZ se najdou
vyjimky, ale to asi vSude.

10. Jste spokojeny se stanovenou dobou adaptace?

Ano, myslim si, Ze to staci.

11. Co byste na adapta¢nim programu zménil (ze svého pohledu, kdyzZ jste
sam zacinal)?

Hlavné bych nechala nové pracovniky zainat na odpolednich sménach,
protoze na rannich sménéch je vyssi prodej a trenéti nemaji takovy prostor se
svym svéfenclim vénovat. Jinak bych neménila nic.

Priloha 6 Rozhovor s manazerem tréninku

1. Jak byste ohodnotil soucasny proces adaptace organizace?
Organizace Restaurace" se pracovniklim vénuje pracovnikiim hodné energie
behem jejich pravnich dni v praci. Za celym adaptacnim programem stoji
hodné pracovnikii, hodné ¢asu a pfiprav a také hodné penéz. Potfad se néco
vylepSuje a upravuje, nic neni dokonalé, ale organizace jde spravnym
smérem.

2. Myslite si, Ze je orientace a uvodni video pro adaptacni program
prinosem?
Orientace je velmi daleZitou soucasti tréninku. Nejen Ze je dilezitd pro
sezndmeni praconvika s organizaci, ale dal§i dllezitou ¢asti je, Ze se tam
potkd vice novych pracovnikii najednou. To je velmi dilezité, protoze
pracovnici si jiZ nepfipadaji novi a sami, protoZe po celém dni, ktery stravi
pracovnici spolecné, se jiZ znaji a orientace je spoji dohromady.

3. Proc je u Vas v organizaci tzv. Cross training a jak s nim jste spokojen?
Jak byste ho popripadé zménil?
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Cross traning je sestaveny pro kazdé oddéleni jinak. Jistou ptfedlohu ma
organizace danou, ale konkrétni podobu si sestavujeme sami. Kdyby bylo
podle mé¢, tak by Cross trainingem prosli vSichni pracovnici a hlavné bych
celou fazi cross trainingu prodlouzila, ale to by bylo finan¢né¢ a Casové
naroc¢né a také organizacng.

4. Miyslite si, Ze je jeden den dostateény pro jedno stanovisté béhem cross
trainingu?

Jak jsem jiz fekla, tak bych cross training prodlouzila, ale neni to tak
jednoduché. Cross training je sestaven tak, aby to vyhovovalo v§em stranam.

5. Jaky mate nazor na program osobniho trenéra a na stiidani trenéru

béhem adaptace?
Rozhodné bych nenechavala trenéry stfidat. Nechapu, z jakého divodu se
trenéti vibec stfidaji. Béhem tydne, co spolu pracovnici jsou neustale, si
vytvoii ur€ity vztah a novy pracovnik ma ve svého trenéra divéru, coz je
podle m¢ dulezité. A celkovy trénink je ucelenéjsi. Je to, jako by Vas ve Skole
ucil kazdou hodinu jiny ucitel.

6. Jaky mate nazor na literaturu a ostatni materialy? Bylo by lepsi je mit i
Vv Ceském jazyce?

Tak tento problém jsme jiz n¢kolikrat v organizaci fesili. Podle mé by méli
byt materidly (ty hlavni) alespon ve tfech jazycich a néjaka zkracena verze v
jazyce, ktery ma danad zemé tirednim jazykem.

7. Jaky mate nazor na tréninkovou kartu pokladniho systému?

J& jsem pro vyuziti vSech pomucek, které mohou pomoci v tréninku.

8. Testovani na konci smény a zavérefny test. Jak vidite tuto

problematiku?
Testy jsem sestavovala jednotlivé s manazery vSech oddé€leni a myslim si, ze
obsahuji vSe, co by pracovnici méli védét. Pohovory bych nechala presunout
na zacatek smény, ale to by bylo mozné, pouze pokud by mél pracovnik
stabilniho trenéra. Ale kdo by chtél byt zkouSen z probrané latky na konci
dne, aniz by si to mohl doma zopakovat?

9. Zapojuji se do adaptace pracovnikii manaZzefi a ostatni spolupracovnici?
Pracovnici ano, ale manazefi by se mohli zapojovat vic. Podle mé se
nezapojuji vibec.

10. Jste spokojeny se stanovenou dobou adaptace?

Ano.

11. Co byste na adaptac¢nim programu zménil (ze svého pohledu, kdyzZ jste
sam zacinal)?

Jako manazerka tréninku potrad vidim, Ze je co zlepSovat, ale nic zasadniho
bych nemeénila.

Priloha 7 Rozhovor s manazerem restaurace

1. Jak byste ohodnotil soucasny proces adaptace organizace?
Program je nastaven celosvétové a myslim si, ze se novym pracovnikim
velmi vénujeme, vice nez v jakékoli firmé jsem do ted’ pracoval.
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Myslite si, Ze je orientace a twvodni video pro adaptacni program
prinosem?

Na tento zpusob jsem zvykli a pfijde mi to jako samoziejmost, Zze novy
pracovnik je sezndmen s organizaci pomoci videa. V CR je to, jak vidim,
ojedinglé.

Pro¢ je u Vas v organizaci tzv.Cross training a jak s nim jste spokojen?
Jak byste ho popripadé zménil?

Aby pracovnici zjistili, co obndsi prace na ostatnich odd¢€lenich, a ze v
kazdém oddé¢leni je tézka prace, nejen v tom jejich. Nauci je to si pomahat
namisto stézovani si na sebe. Nebo by je to alesponl mélo naucit, realita je
obcas jina.

Miyslite si, Ze je jeden den dostateny pro jedno stanovisté béhem cross
trainingu?

Jeden den je na seznameni akorat, ale pro své pracovniky bych si ptél vice
Casu, ktery by stravili na expu. S expem jsou béhem rusnych dnd napjaté
vztahy a pokud si to ¢lovék sdm nevyzkousi, nemiize pochopit jak tézké je
tam pracovat a proto vznikaji ustaviéné mezi nimi spory. Bohuzel restaurace
a expo musi byt naladéni na stejnou vlnu, jinak to prosté nefunguje. Ostatni
pracovni$té pro meé nejsou tak dilezité jako praveé expo.

Jaky mate ndzor na program osobniho trenéra a na stridani trenéri
béhem adaptace?

Osobni trenér je absolutné skvé€ly. Novy pracovnik se toho musi rychle a
dobte naucit hodné véci a to neni jednoduché. A pokud piijde v sezoné, ktera
je stresujici 1 pro pracovnika, ktery je s ndmi del$i dobu, je osobni trenér
nepostradatelny. Byl bych pro nestfidani trenéra, alespoi mé by bylo
nepiijemné, kdybych mél kazdy den nékoho jiného. Moji pracovnici jsou
nazoru, ze je lepsi, kdyZ se trenér stiidd, nez Ze by museli byt celou dobu s
trenérem, s kterym si uplné nesedli.

Jaky méte nazor na literaturu a ostatni materialy? Bylo by lepsi je mit i
Vv ¢eském jazyce?

Materidli dostane pracovnik hodné, a jak s nim pracuje, je jen na ném. Pro
adaptaci je nejdilezitéj$i ucebnice s harmonogramem, ktery se pracovnikovi
kontroluje, ale jinak si myslim, Ze ostatni materialy skon¢i na dné skiinky,
coz je Skoda, protoZe jsou docela p&kné. Nedokazu si predstavit, Ze by se
délaly vSechny info materdly v CeStin€, to by stalo hrozn€ penéz a beztak
vSichni, co tu pracuji, musi umét anglicky, jinak bychom si tu nerozuméli.
Jaky mate nazor na tréninkovou kartu pokladniho systému?

Tak ta by mohla byt zahrnuta do tréninku, alesponi bych nemusel opravovat
tolik chyb. Ale v rusnych dnech neni Cas na jeji pouziti.

Testovani na konci smény a zavérefny test. Jak vidite tuto
problematiku?

Testovani na konci smény je dobré v tom, Ze mam piehled o tom, jak se novy
pracovnik béhem dne snazil, ale na otazky vétSinou odpovéd’ stejné neznd a
ma vSechny informace pomichané. Béhem rusnych dnil se tfeba ani nestihnou
projit vSechny body v harmonogramu.

Zapojuji se do adaptace pracovnikii manazefi a ostatni spolupracovnici?
Myslim si, Ze ano v ramci moZnosti.
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10. Jste spokojeny se stanovenou dobou adaptace?
Béhem 14-ti dnti musi byt pracovnik schopen samostatné fungovat, takze
ano.

11. Co byste na adaptacnim programu zménil (ze svého pohledu, kdyZ jste
sam zacinal)?
Asi bych neménil nic, kazdy zacatek je tézky a trénink v organizaci je dobry.
Jen by to chtélo davat nové pracovniky na smény a pracovni sekce, které
nejsou tak vytizené, aby méli Cas se trosku zorientovat.

Priloha 8

BARTENDERS VALIDATION TEST 2015

A. HISTORY
1. First Cafe opend on (day,month, year) ..../...../....... n......
2. What are the names of the two founders?
3. What is Cafe mission statement?
4. Name Cafe mottos?
5. Rita Gilligan is...
6. Who was the first artist to donate a piece of memo and what was it?
7. Cafe brand consists of ..... (name all).
8. Name 4 main charity initiatives we have and what couses they support?
9. Cafe birthday is celebrated on .... And i tis called..
10. Who is the current owener of Cafes’>

B. FOOD
1. What is our local meal?
2. What are the ingredients of the haystack salad?
3. Ehat does jumbo combo consists of?
4. Describe nachos.
5. What are the ingredients of legendary burger?
6. What would you recommend to a very hungry vegetarian?
7. That add on’s we can offer customers and with what meals?
8. Describe two types of steak we have and what do they come with?
9. Describe BBQ ribs.
10. Name all minidesserts and who would you reccommend them to?

C. MEMORABILLIA AND SHOP
1. Name 5 top pieces of memorabilia in our Cafe.
2. What pieses of Michael Jackson memo we have and where is it located?
3. What is primary/secondary display in the retail?
4. What is the best selling piece of merchandise we have in the retail?
5. What is the latest pin we recieved?

D. DRINKS
1. Bahama mama

56



VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

2. Hurricane

3. Alabama slammer

4. Cosmopolitan

5. Purple haze

6. Southern rock

7. Pickled tink

8. Auzurrita

9. Gini henricks

10. Tiki tai

11. Describe pinot grigio and the food you can match it with.

12. Describe cabernet sauvignon and the food you can match it with.

13. Describe merlot and the food you can match it with.

14. Describe prosecco and the food you can match it with.

15. What do you know about tequilla and what types we have?

16. What do you know about rum and what types we have?

17. What premium vodkas we have and what are the differences between
them?

18. Describe henricks gin.

19. Describe Magners.

20. Describe UF gambrinus.

E. GENERAL
1. Avarage chech and glassware targets.
2. Glassware sales procedure.
3. Lateness and sickness procedure.
4. Employee visiting the cafe in time off procedure.
5. Requesting time off and holidays.
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